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1 Johdanto 
1.1 Palkkatasa-arvon saavuttamiseen 
tarvitaan uusiakin keinoja 
Palkkojen epätasa-arvoisuus on yksi Suomen työmarkkinoiden sitkeimmistä tasa-
arvo-ongelmista. Naisten ja miesten keskimääräinen palkkaero työmarkkinoilla on 
16,1 % (Tilastokeskuksen ansiotasoindeksi, ennakkotieto 2017). Palkkaeron taustalla 
on osaltaan rakenteellisia ongelmia, kuten työmarkkinoiden hyvin voimakas segregaa-
tio eli jakautuminen naisten ja miesten aloihin ja ammatteihin sekä perhevapaiden 
epätasainen jakautuminen. Tasa-ammateissa (40–60 % miehiä ja naisia) työskentelee 
vain noin 10 % palkansaajista (Tilastokeskus 2015); sama 10 % sopii kuvaajaksi isien 
osuudessa korvatuista vanhempainpäivärahapäivistä (Kelan lapsiperhe-etuustilasto 
2016). Naisten osuus organisaatioissa pienenee sitä enemmän, mitä ylemmäs organi-
saation hierarkiassa mennään – tätä kuvataan termillä vertikaalinen segregaatio. Kes-
kuskauppakamarin Naisjohtajaselvityksen 2017 mukaan naispuolisten toimitusjohta-
jien määrä pörssiyrityksissä on lisääntynyt viime vuosina selvästi, mutta on edelleen 
vain 7,2 %. 
Sukupuolten palkkaeron toivotaan vähenevän sillä, että naiset hakeutuvat paremmin 
palkatuille miesvaltaisille aloille ja päinvastoin. Tällöin tosin nais- ja miesvaltaisten alo-
jen palkkaero otetaan annettuna tosiasiana, jolle ei haluta tai tarvitse tehdä mitään. 
Keskustelu työmarkkinoiden rakenteellisista ongelmista peittää myös alleen sen tosi-
asian, että työmarkkinoilla esiintyy edelleen palkkasyrjintää varsinkin samanarvoisiksi 
katsottavien töiden palkkauksessa – täysin samoissa tehtävissä palkkasyrjintä on sen 
sijaan harvinaisempaa. 
Joissakin palkkatutkimuksissa sukupuolten välinen palkkaero on jäänyt varsin suu-
reksi, vaikka erilaiset taustatekijät onkin vakioitu ja päästy näin vertailemaan saman-
laisissa tehtävissä työskentelevien naisten ja miesten palkkoja. Suomen Ekonomien 
palkkatutkimuksen (2018) mukaan nais- ja miesekonomien selittämätön palkkaero yk-
sityisellä sektorilla on 12 %. Suomen Lakimiesliiton palkkaerotutkimuksen mukaan ju-
risteilla vastaava palkkaero on 8 %. Sukupuolten selittämättömät palkkaerot näyttä-
vätkin olevan suurimmillaan asiantuntija- ja johtotehtävissä. 
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Kolmikantaisessa samapalkkaisuusohjelmassa 2016–2019 (Sosiaali- ja terveysminis-
teriön raportteja ja muistioita 2016:47) keskitytään erityisesti rakenteellisten ongel-
mien (segregaatio, työ- ja perhe-elämän yhteensovittaminen) vähentämiseen, mutta 
myös palkkausjärjestelmien ja palkkatietämyksen kehittämiseen. Samapalkkaisuusoh-
jelman kokonaisarviointi on valmistumassa loppusyksyllä 2018. 
Tasa-arvolain (laki naisten ja miesten tasa-arvosta, 609/1986) säännökset kieltävät 
syrjinnän sukupuolen perusteella työelämässä ja velvoittavat työnantajat edistämään 
sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, mutta nämä olemassa 
olevat velvoitteet ja toimenpiteet eivät näytä korjaavan sukupuolten palkkaeroa kovin 
nopeasti. Tähän ovat kiinnittäneet huomiota niin Euroopan komissio kuin kansainväli-
set ihmisoikeussopimusten valvontaelimetkin. 
Tasa-arvovaltuutetulle tulee vuosittain joitakin kymmeniä palkkasyrjintää koskevia yh-
teydenottoja. Tasa-arvovaltuutetun vaikutelma on, että syrjintätilanteet jäävät palkko-
jen huonon läpinäkyvyyden vuoksi usein havaitsematta, ja toisaalta palkkausjärjestel-
mien huono läpinäkyvyys ja vertailtavuus vaikeuttavat syrjintään puuttumista.  
Valtuutetun tasa-arvosuunnitelmia koskevassa valvontatyössä on lisäksi havaittu, että 
suunnitelmien laadussa ja laadintaprosessissa on edelleen merkittäviä heikkouksia, 
vaikka tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia säännöksiä täsmennettiin 
vuoden 2015 alusta. Käytännössä palkkakartoitukset tehdään hyvin yleisellä tasolla, 
eikä esimerkiksi eri työehtosopimusten piiriin kuuluvien työntekijöiden palkkoja pää-
sääntöisesti vertailla. Palkkaerojen analysointi jää työpaikoilla myös hyvin vähäiseksi. 
Myös Euroopan unioni on peräänkuuluttanut vaikuttavampia toimenpiteitä sukupuol-
ten palkkaeron umpeen kuromiseksi. Euroopan komissio julkisti lokakuussa 2017 
EU:n toimintasuunnitelman sukupuolten palkkaeron kaventamiseksi vuosille 2017–
2019 (COM(2017) 678 final). Toimintasuunnitelma pitää sisällään segregaation purka-
miseen, sukupuolistereotypioihin, työn ja perhe-elämän yhteensovittamiseen ja pal-
kanmääräytymiseen liittyviä toimenpide-ehdotuksia. Toimintasuunnitelmassa myös ni-
menomaisesti todetaan, että palkkatasojen salassapito on ongelma, koska tällöin ei 
voida havaita syrjintätilanteita. Toimintasuunnitelman palkka-avoimuuteen liittyviä eh-
dotuksia käsitellään tarkemmin selvityksen luvussa 3. 
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1.2 Selvityksen toteutus ja rakenne 
Selvitystä koskevassa toimeksiannossa selvityshenkilön tehtäviksi määriteltiin 
1. selvittää, kuvata ja arvioida Suomen järjestelmää palkka-avoimuu-
den kannalta (ml. liittymäkohdat kansainvälisiin sopimuksiin sekä 
EU- ja kansallisen lainsäädännön nykytila), 
2. tehdä johtopäätökset oikeudellisen normiston kehittämistarpeista 
palkka-avoimuudessa, 
3. tuoda esiin muita keinoja edistää palkka-avoimuutta (yritysesimerkit 
kansallisella tasolla sekä palkkatietämyksen lisääminen eri keinoin) 
ja 
4. tehdä suositukset Suomen järjestelmän kehittämisestä.  
 
Lisäksi tehtäväksi annettiin luoda lyhyt katsaus siihen, mitä ja minkälaisia käytäntöjä 
muissa maissa on omaksuttu palkka-avoimuuden lisäämisessä (esim. Islanti, Iso-Bri-
tannia ja Saksa). Selvitystyön yhteydessä tuli kuulla työmarkkinaosapuolia ja muita 
palkka-avoimuuden kannalta keskeisiä asiantuntijoita. 
Lainsäädäntöä (kansainväliset ihmisoikeussopimukset, Euroopan unionin lainsää-
däntö ja oikeuskäytäntö sekä Suomen lainsäädäntö) koskevan osion on laatinut toi-
meksiannosta oikeusvertailun ja yleisen oikeustieteen professori emerita Kevät Nousi-
ainen. Hänen osuutensa on luvussa 3. Nousiainen on kirjoittanut myös luvun 4 jaksoi-
hin 4.1–4.3. sisältyvät maaesimerkit. 
Selvitystä laadittaessa on kuultu kaikkia työnantaja- ja palkansaajakeskusjärjestöjä 
sekä useita työnantaja- ja ammattiliittoja. Palkka-avoimuuden kehittämistä koskevien 
näkemysten lisäksi kuulemisissa on pyritty kartoittamaan eri aloilla omaksuttuja 
palkka-avoimuutta koskevia käytäntöjä. Lisäksi selvityshenkilö on vieraillut Vincit 
Oyj:ssä ja Handelsbankenissa keskustelemassa näiden yritysten palkka-avoimuus-
käytännöistä. 
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2 Palkka-avoimuus suomalaisilla 
työmarkkinoilla 
2.1 Palkka-avoimuus ja palkkatietämys 
kulkevat käsi kädessä 
Suomalaisessa työelämässä ei ole tapana puhua palkoista avoimesti. Euroopan ko-
mission palkkojen läpinäkyvyyttä koskevassa selvityksessä (Pay Transparency in the 
EU 2017) arvioitiin tärkeimmäksi esteeksi työntekijöiden palkkaa koskeville tiedon-
saantioikeuksille palkkatietojen ”kulttuurinen sensitiivisyys” (cultural sensitivity of pay 
data among all stakeholders). Palkkausta koskevien tietojen antamista on selvityksen 
kohteena olevissa maissa jopa saatettu rajoittaa työsopimuksissa (contractual confi-
dentiality/non-disclosure clauses) vedoten mm. liikesalaisuuksiin. Selvityksen mukaan 
on juridista epävarmuutta siitä, sulkeeko kansallinen tietosuojalainsäädäntö pois työn-
tekijän mahdollisuuden saada tietoa kanssatyöntekijöiden palkoista.  
Suomessa palkka-asioiden ei ole katsottu kuuluvan yksityisyyden suojan ydinaluee-
seen (esim. PeVL 43/1998 vp.). STM lanseerasi vuonna 2014 ”Puhutaan palkoista” -
kampanjan, jolla pyrittiin lisäämään tietoisuutta palkkaukseen liittyvistä asioista ja kan-
nustamaan palkan puheeksi ottamista työpaikoilla. 
Palkkatietämyksellä on tärkeä rooli niin samapalkkaisuuden etenemisessä kuin palk-
kasyrjinnän havaitsemisessakin. Jos palkan määräytymisen perusteet ja työpaikan 
palkkatasot eivät ole työntekijän tiedossa, hän ei myöskään tiedä, miten voi vaikuttaa 
omaan palkkaansa – eikä pysty välttämättä havaitsemaan mahdollista palkkasyrjintää.  
Aalto-yliopiston tuotantotalouden laitoksella tehdyn ”Palkkatietämys Suomessa”-tutki-
muksen (2012) mukaan suomalaisten palkkatietämys on keskimäärin melko matalalla 
tasolla. Suomalaisilla työpaikoilla käytetään yleisesti työn vaativuuden arviointijärjes-
telmiä, jotka määrittelevät ns. tehtäväkohtaisen palkan; tämän päälle maksetaan eri-
laisia henkilökohtaiseen suoriutumiseen perustuvia lisiä ja mahdollisesti tulospalkki-
oita. Organisaatiokohtaisesti tunnetaan yleensä parhaiten tulospalkkauksen perusteet 
ja huonoimmin peruspalkkaan eli tehtäväkohtaiseen palkkaan liittyvät asiat. Palkkauk-
seen liittyvä organisaation sisäinen viestintä koetaan pääosin huonoksi. Erityisesti yk-
sityisen sektorin ylemmät toimihenkilöt kokevat, ettei heidän tiedossaan ole palkkauk-
sen suuruus, palkkataulukot, palkan perusteet eivätkä palkka- ja korotustilastot. 
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Toisaalta tutkimuksessa todettiin, että palkkatasoon ja palkkausjärjestelmään liittyvää 
tyytyväisyyttä edistää peruspalkkaukseen ja suoritukseen liittyvän tietämyksen lisää-
minen, palkka-asioista viestimisen avoimuus ja järjestelmän soveltamisen oikeuden-
mukaisuuden varmistaminen. Palkka-avoimuus vaikuttaa sekä palkkatasotyytyväisyy-
teen että järjestelmätyytyväisyyteen: mitä avoimemmaksi palkkaukseen liittyvä vies-
tintä koetaan, sen tyytyväisempiä ollaan sekä palkkaukseen että palkkausjärjestel-
mään. Avoimuus parantaa palkkatietämystä, mikä lisää palkkatyytyväisyyttä. Lisäksi 
palkka-avoimuus itsessään lisää palkkatyytyväisyyttä, vaikka se ei lisäisikään henki-
lön tietämystä palkasta. Tutkimuksessa havaittiin lisäksi, että mitä avoimemmin orga-
nisaatio viestii palkkaukseen liittyvistä asioista, sen sitoutuneempi henkilö oli organi-
saatioon. Samoin lisääntynyt palkka-avoimuus saattaa lisätä kokemusta myönteisestä 
kehittämis- ja yhteistyöilmapiiristä ja toisaalta lisääntyneestä kilpailuilmapiiristä. 
Joidenkin tutkimusten mukaan palkka-avoimuuden puuttuessa työntekijät saattavat 
yliarvioida kollegoidensa palkkatasoa, mikä aiheuttaa työpaikalla turhaa tyytymättö-
myyttä.1   
Tilastokeskuksen 5–7 vuoden välein toteuttamassa työolotutkimuksessa on selvitetty 
palkansaajien tietämystä työpaikkansa palkkausjärjestelmistä ja niiden soveltami-
sesta. Viimeisimmän, vuonna 2013 toteutetun tutkimuksen mukaan 46 % vastaajista 
ilmoitti, että heidän työpaikallaan on käytössä työn vaativuuden arviointijärjestelmä ja 
39 %, että käytössä on henkilökohtaisen suorituksen arviointi. Jälkimmäisen osalta 
miesten osuus oli selvästi suurempi kuin naisten (42 vs. 36 %). Tulospalkkioissa su-
kupuoliero oli vielä huomattavasti suurempi: 40 % miehistä ilmoitti, että heidän työpai-
kallaan käytetään tulospalkkioita, kun naisilla luku oli 25 %. Lisäksi miehille maksetta-
vat tulospalkkiot olivat selvästi naisille maksettavia suuremmat. Miesten työpaikoilla 
tulospalkkioita maksettiin useammin ryhmille tai koko henkilöstölle kuin naisten työpai-
koilla.  
Esimiehen kanssa käytävät palkkakeskustelut olivat työolotutkimuksen mukaan mie-
hillä yleisempiä kuin naisilla (35 vs. 28 %) ja miehet olivat myös saaneet keskustelun 
perusteella hieman useammin palkankorotuksen (18 vs. 15 %).  
Naisten palkkatyytyväisyys on työolotutkimuksen mukaan selvästi miehiä heikommalla 
tasolla. Naisista 56 % piti palkkaansa jonkin verran tai selvästi matalampana suh-
teessa muihin ammatteihin, kun miehillä luku oli 41 %.  
                                                     
 
1 Lawler III, Edward E.: Pay Secrecy: Why Bother? 12.9.2012.  
https://www.forbes.com/sites/edwardlawler/2012/09/12/pay-secrecy-why-bother/#2889ae1a6a60, 
etsitty 15.5.2018. 
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Työolotutkimuksen tutkijat arvioivat palkkausjärjestelmien kehitystä seuraavasti: ”Yksi-
löllistämisprosessit vaikuttavat palkan muodostuksessa. Naisten kannalta ongelmana 
hajautetussa ja paikallisessa sopimisessa on se, että naisilla ei ole niissä riittävää 
neuvotteluvoimaa. Myös tulospalkkausjärjestelmät toimivat ainakin toistaiseksi lähinnä 
miesten eduksi, koska naisille tyypilliset ammattialat eivät samassa määrin ole voittoa 
tuottavia. Henkilökohtaisen työsuorituksen arviointi on myös yleensä hankalampaa 
naisten töissä kuin miesten töissä, koska naisille tyypillisiä työsuorituksia kuten ihmis-
suhdetöitä on vaikeampi mitata.” 
Syksyllä 2017 julkaistun, tasa-arvoasioita koskevan Eurobarometrin (465) mukaan 
suomalaiset suhtautuvat työelämän tasa-arvon toteutumiseen varsin optimistisesti. 
Suomalaiset olivat EU-maiden kärjessä, kun kysyttiin tasa-arvon toteutumisesta työ-
elämässä; 70 % suomalaisvastaajista katsoi, että tasa-arvo on toteutunut työelä-
mässä, ja 29 % oli vastakkaista mieltä. EU-28:n keskiarvot olivat 48 % puolesta ja 48 
% vastaan. Suomalaisten arviot olivat positiivisia kysyttäessä, saavatko naiset 
omassa organisaatiossa samaa palkkaa kuin miehet samantasoisista tehtävistä: 66 % 
vastasi kyllä, mutta 20 %:n mielestä naisille maksetaan vähemmän.  
Huomionarvoista on, että samaisen kyselyn mukaan vain 30 % suomalaisista oli sitä 
mieltä, että samapalkkaisuusperiaate on turvattu Suomen lainsäädännössä. 60 %:n 
mielestä näin ei ole. Tämä tietämättömyys voi vaikuttaa siihen, tiedostetaanko palkka-
syrjintä ja osataanko siihen puuttua. 
Eurobarometrissa kysyttiin myös palkkatietämyksestä ja palkka-avoimuuden lisäämi-
sestä. Suomalaiset olivat kärjessä kysyttäessä, tiedätkö lähimpien kollegoidesi pal-
kan: 79 % suomalaisista vastasi myönteisesti ja 21 % kielteisesti (EU-28 keskiarvon 
ollessa 62 vs. 36 %). Toisaalta suomalaiset suhtautuivat eurooppalaisittain kriittisesti 
keskiarvopalkkojen julkistamiseen sukupuolittain omalla työpaikalla. 58 % suomalais-
vastaajista kannatti palkkojen julkistamista ja 34 % vastusti – vertailun vuoksi ruotsa-
laisten prosenttilukemat olivat 80 % ja 15 % ja EU-28 keskiarvot 64 % ja 23 %. Koko 
EU:n tasolla palkka-avoimuuden lisäämistä kannattivat eniten toimihenkilöt ja johtajat, 
korkeakoulutetut ja ne, jotka olivat tietoisia kollegoidensa palkoista. 
Suomessa kansalaisten valmiutta palkka-avoimuuden lisäämiseen on selvittänyt mm. 
STTK. Syksyllä 2016 tehdyn kyselytutkimuksen mukaan 58 % suomalaisista olisi val-
mis poistamaan palkkasalaisuuden tasa-arvon edistämiseksi. Naisista tätä mieltä oli 
64 % ja miehistä 51 %. Tulokset olivat lähes yhteneväiset em. Eurobarometrin tulos-
ten kanssa. 
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2.2 Palkka johtamisen välineenä 
Palkka on – tai ainakin sen tulisi olla – tärkeä johtamisen väline. Palkka-avoimuus ja 
palkkatietämys ovat kytköksissä toisiinsa: jos palkkaukseen liittyviä asioita ei käsitellä 
organisaatiossa avoimesti, ei myöskään palkkatietämys pääse kehittymään. Palkka-
tietämyksen puute puolestaan vähentää palkkatyytyväisyyttä ja palkkauksen kannus-
tavuutta, kuten edellä kohdassa 2.1 on todettu.  
Työn vaativuuden arviointijärjestelmien tarkoitus on arvottaa työntekijöiden työtehtä-
vät keskenään oikealle tasolle siten, että vaativammasta työstä saa suuremman kor-
vauksen kuin vähemmän vaativasta. Tämän tulisi kannustaa työntekijöitä ottamaan 
vastaan vaativampia tehtäviä ja kehittymään työssään ja samalla lisäämään organi-
saation tuottavuutta. Vastaavasti työsuorituksen arviointijärjestelmien tarkoitus on 
kannustaa tekemään työnsä mahdollisimman hyvin. Tulospalkkiojärjestelmät on 
yleensä suunnattu joko ryhmille tai koko yrityksen henkilöstölle; tällöin tulospalkkio 
yleensä tulee maksettavaksi, jos tietyt ennalta määritellyt tavoitteet toteutuvat tietyllä 
tarkastelujaksolla. Kaikkien palkanosien tarkoitus on periaatteessa sama: saada työn-
tekijät työskentelemään organisaation tavoitteiden suuntaisesti.  
Miten tätä johtamisen välinettä sitten käytetään suomalaisilla työpaikoilla? Em. Aalto-
yliopiston tutkimuksen mukaan työntekijät eivät koe saavansa työnantajilta aktiivisesti 
ja oma-aloitteisesti tietoa palkkausjärjestelmistä. Vain 20 % vastaajista oli sitä mieltä, 
että organisaatiossa on pidetty hyvää huolta siitä, että henkilöstö tuntee palkitsemis-
asiat. Vain 17 %:lle esimies oli selittänyt, kuinka palkat eri töistä määräytyvät. 
Tämän selvityksen tekemiseen liittyvissä keskusteluissa eri työmarkkinajärjestöjen 
kanssa kävi ilmi, että palkkaukseen liittyvät tiedot eivät – julkista sektoria osin lukuun 
ottamatta – ole työpaikoilla avoimesti käsiteltäviä asioita. Työntekijöitä ei yleensä kiel-
letä puhumasta palkoistaan, mutta työnantaja ei myöskään pyri aktiivisesti lisäämään 
työntekijöiden palkkatietämystä. Joillakin työpaikoilla on kylläkin kannustettu yksittäi-
siä työntekijöitä julkaisemaan palkkansa työpaikan intranetissä tai muulla alustalla (ks. 
osio 5.1.). Toisaalta erityisesti yksityisen sektorin ylemmät toimihenkilöt saattavat 
usein olla tietämättömiä edes heihin sovellettavan palkkausjärjestelmän sisällöstä, mi-
käli palkkausjärjestelmä on työnantajan yksipuolisesti käyttöönottama eikä perustu 
työehtosopimukseen. Palkkausjärjestelmää saatetaan jopa soveltaa siten, että kaksi 
työntekijää sijoitetaan vaativuusryhmiin heille maksettavan palkan perusteella eikä 
päinvastoin.  
Palkka-avoimuus ei siis ole tärkeää pelkästään syrjinnän havaitsemisen tai yleisen 
palkkatasa-arvon edistämisen kannalta, vaan myös työpaikkojen ilmapiirin, työn tulok-
sellisuuden ja työntekijöiden sitoutumisen näkökulmasta. On selvää, että työnantajan 
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on pystyttävä perustelemaan työntekijöille heidän palkkatasonsa ja sen määräytymi-
nen – työn tekeminen työnantajan johdon ja valvonnan alaisena on työntekijän pää-
velvoite, palkan maksaminen taas työnantajan päävelvoite. 
Myös eduskunnan työelämä- ja tasa-arvovaliokunta on korostanut palkka-avoimuutta 
mietinnössään 3/2005 vp., joka koski hallituksen esitystä naisten ja miesten välisestä 
tasa-arvosta annetun lain muuttamisesta. Valiokunnan mietinnössä painotettiin, että 
mahdollisimman suuri avoimuus ja kaikkien palkkaan vaikuttavien tekijöiden läpinäky-
vyys palvelevat parhaiten luottamukseen ja oikeudenmukaisuuteen perustuvan työil-
mapiirin luomista sekä julkisella että yksityisellä sektorilla. 
2.3 Julkisella sektorilla palkat ovat julkisia 
Julkisella sektorilla yksittäisten työntekijöiden palkkatiedot ovat julkisia. Nimikirjalain 
(1010/1989) 7 §:n mukaan ”tiedot virkamiehelle, viran- tai toimenhaltijalle ja työnteki-
jälle henkilökohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henkilökohtaisesti määräy-
tyneestä palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuusryhmää vastaavasta 
palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauksen osasta sekä palkan kokonaismää-
rästä ovat julkisia.” Nimikirjalakia sovelletaan koko julkisella sektorilla riippumatta pal-
velussuhteen laadusta (virka- tai työsuhde). Palkkatietojen julkisuuteen sovelletaan 
myös lakia viranomaisten toiminnan julkisuudesta (621/1999).  
Nimikirjalain 7 § muutettiin nykyiseen muotoonsa lailla 627/1999. Sitä koskevassa hal-
lituksen esityksessä 30/1998 vp. lähdettiin siitä, että palkkatiedot palkan kokonais-
määrän ja henkilökohtaisesti määräytyvän palkan osalta olisi pidettävä salassa jul-
kishallinnon henkilöstön yksityisyyden suojaamiseksi. Perustuslakivaliokunta ei lau-
sunnossaan 43/1998 yhtynyt tähän kantaan, vaan totesi: ”Palkkaustietoihin ei valio-
kunnan mielestä kytkeydy niin vahvaa yksityisyyden suojaamisen intressiä, että se 
hallitusmuodon 10 §:n 2 momentin [joka koski viranomaisten asiakirjojen julkisuutta] 
valossa oikeuttaisi näiden tietojen näin laajan salassapidon.” Lakiehdotuksen käsitte-
leminen tavallisessa lainsäätämisjärjestyksessä edellytti hallituksen esityksen muutta-
mista tältä osin. 
Edellä mainitun ”Palkkatietämys Suomessa” -tutkimuksen mukaan palkka-avoimuu-
den kokemukset ovat parhaalla tasolla julkisen sektorin organisaatioissa. Julkisen 
sektorin työnantajajärjestöjen kuulemisissa ei käynyt ilmi, että palkkatietojen julki-
suutta pidettäisiin haitallisena asiana esimerkiksi palkkakilpailun, esimiestyön tai työil-
mapiirin näkökulmasta. Rajanvetoa joudutaan kylläkin käymään sen suhteen, milloin 
yksittäisten työntekijöiden palkkatietojen luovuttaminen muodostaa henkilörekisterin, 
jolloin on selvitettävä tietojen käyttötarkoitus luovutuksensaajalta. 
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Julkisen sektorin palkkausjärjestelmät perustuvat jo hyvin laajasti työn vaativuuden ar-
viointijärjestelmiin ja työsuorituksen arviointeihin. Tulospalkkioita on käytössä vähem-
män kuin yksityisellä sektorilla (Työolobarometri 2017). Julkisen sektorin työpaikoilla 
esimiesten on siis jo nyt kyettävä perustelemaan yksittäisten työntekijöiden palkat lä-
hes täydellisen palkka-avoimuuden oloissa. 
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3 Palkka-avoimuuden oikeudelliset 
edellytykset 
KEVÄT NOUSIAINEN 
3.1 Yleistä 
Palkka-avoimuuden edistäminen on noussut esiin sekä EU:n että sen jäsenvaltioiden 
tasa-arvopolitiikassa. Suomen tasa-arvolain (laki naisten ja miesten välisestä tasa-ar-
vosta, 609/1986) palkkakartoitussäännöksen tavoitteet liittyvät palkka-avoimuuteen. 
Suomen palkkakartoitus saanut vaikutteita Ruotsin lainsäädännöstä, johon taas on 
vaikuttanut Kanadan (etenkin osavaltioiden Ontarion ja Quebécin) oikeus. Palkka-
avoimuuden edistäminen on tarpeen, koska vaikka samapalkkaisuusperiaate on ollut 
velvoittavaa oikeutta jo yli puoli vuosisataa, naisten ja miesten palkkaero on kaventu-
nut hyvin hitaasti. Palkkakartoituksen ydin on palkkatietojen luokittelu työtehtävittäin ja 
sukupuolen perusteella, analysointi ja tulosten saattaminen työntekijöiden, laajemman 
yleisön ja/tai viranomaisten tietoon. 
Palkkaeroa ei mielletä oikeudelliseksi ongelmaksi. Sen syynä pidetään sukupuolen 
mukaan jakautuneita työmarkkinoita, naisten hakeutumista perinteisille naisten aloille 
ja perhevapaiden vaikutusta naisten työuriin. Taloustieteellisessä palkkaerojen tutki-
muksessa lähtökohtana ovat yleensä samaa työtä tekevät henkilöt. Sekä kansan-
omainen että taloustieteellinen selitys palkkaeron syistä vähättelee palkkasyrjinnän 
merkitystä. Palkkasyrjintä ei ole palkkaeron ainoa syy, mutta palkkasyrjinnän merki-
tystä on vaikeata arvioida, koska sitä on usein vaikeata tai mahdotonta havainta. Ei 
vain samasta vaan myös samanarvoisesta työstä tulee maksaa sama palkka. Välittö-
män syrjinnän lisäksi välillinen palkkasyrjintä on oikeudellisesti kiellettyä. Osa työ-
markkinoiden sukupuolittaisella eriytymisellä selitettyä palkkaeroa kätkee palkkasalai-
suuden vuoksi piiloon jäävää palkkasyrjintää. 
Euroopan komission suositus samapalkkaperiaatteen vahvistamisesta palkkojen lä-
pinäkyvyyttä lisäämällä (komission suositus 2014/124/EU) tähtää tasa-arvon edistämi-
seen ja syrjinnän torjumiseen. Nykyisellä lainsäädännöllä ei ole suosituksen mukaan 
kyetty varmistamaan, että samanarvoisesta työstä maksettaisiin sama palkka. Täl-
laista syrjintää ei herkästi tutkita oikeudessa, koska mahdolliset uhrit eivät tunnista 
sitä ja sen todistaminen oikeudessa on vaikeata. Epäselvät palkkarakenteet ja tiedon 
puute samaa tai samanarvoista työtä tekevien työntekijöiden palkkatasosta vaikeutta-
vat todistelua (komission suosituksen 2014/124/EU johdanto-osa, kohta 8).  
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Seuraavassa käsitellään samapalkkaperiaatetta ja palkkasyrjinnän kieltoa. Kansain-
välisiä ihmisoikeussopimuksia käsitellään lyhyesti ja EU:n oikeutta laajemmin. Sama-
palkkaisuus on ihmisoikeus. EU:n oikeudella on etusija kansalliseen oikeuteen, myös 
kansallisiin perusoikeuksiin nähden (asia 6/64 Costa v Enel). Kun Suomi liittyi Euroo-
pan unioniin, perustuslakivaliokunta totesi, että EU:n (silloisen EY:n) toimivaltaan kuu-
luvissa kysymyksissä noudatetaan EU:n perusoikeusjärjestelmää ja jäsenvaltion toi-
mivaltaan kuuluvissa kysymyksissä jäsenvaltion perustuslakia ja sen ratifioimia ihmis-
oikeuksia (HE 135/1994 vp., Yleisperustelut, 4.9 Perusoikeudet). Euroopan unionin 
perusoikeuskirjan mukaan perusoikeuskirjan oikeuksilla on sama merkitys ja ulottu-
vuus kuin Euroopan ihmisoikeussopimuksen vastaavilla oikeuksilla (perusoikeuskirjan 
52(3) artikla).  
Palkka-avoimuuden tavoitteena on siis palkkaeron kaventaminen ja palkkasyrjinnän 
vähentäminen. Palkka-avoimuuden sääntelyssä tulee ottaa huomioon palkkasyrjin-
tään liittyvä lainsäädäntö, jota sen vuoksi esitellään tässä tarpeellisin osin. Palkkasyr-
jinnän uhrin oikeussuoja edellyttää tietoa verrokin palkasta, ja oikeus tehokkaaseen 
oikeussuojaan on ihmis- ja perusoikeus. 
Palkka-avoimuuden lisäämiseen tähtäävät toimet edellyttävät siis palkkatietojen käsit-
telyä, mutta käsittelyä vastustetaan usein vetoamalla yksityisyyden suojan loukkaa-
mattomuuteen. EU:n tietosuojalainsäädäntö on juuri uudistunut. Komission palkka-
avoimuudesta antaman suosituksen suhde tietosuoja-asetukseen (yleinen tietosuoja-
asetus 2016/679/EU) ei ole yksiselitteinen. Komission suosituksen tietosuojaa koske-
van kohdan (II (9)) mukaan henkilökohtaisia tietoja luovutettaessa on toimittava kan-
sallisen lainsäädännön ja direktiivin 95/46/EY mukaisesti. Kyseinen direktiivi on kui-
tenkin korvattu yleisellä tietosuoja-asetuksella. Samapalkkaperiaatteen ja palkka-avoi-
muuden suhde yksityisyyden ja henkilötietojen suojaan vaatii ihmis- ja perusoikeuk-
sien yhteensovittamista.   
3.2 Samapalkkaisuus, palkkasyrjintä ja 
palkka-avoimuus 
Samapalkkaisuus ihmisoikeussopimuksissa 
Kansainvälisen työjärjestön (ILO) samapalkkaisuutta koskeva yleissopimus nro 100 
(1951) velvoittaa sopimusvaltiot edistämään asianmukaisin keinoin sukupuolesta riip-
pumatta samaa palkkaa samasta ja samanarvoisesta työstä. Sama palkka samanar-
voisesta työstä määritellään ilman sukupuolisyrjintää maksetuksi palkaksi (artikla 
2(1)). Saman palkan maksamiseen voidaan pyrkiä lainsäädännön, oikeudellisesti 
SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIÖN RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018 
19 
 
 
säänneltyjen palkkamekanismien tai kollektiivisopimusten avulla (artikla 2(2)). Suo-
messa ratifioinnin edellytykset täytettiin 1960-luvulla poistamalla kollektiivisopimuk-
sista naisten ja miesten erilliset palkkataulukot, mutta ilman varsinaista naisten ja 
miesten töiden samanarvoisuuden arviointia. ILO suosittelee palkka-avoimuutta tär-
keänä sukupuolten palkkaeron kaventamisen välineenä. 
YK:n naisten oikeuksien yleissopimus (CEDAW 1979) on velvoittanut Suomea jo yli 
30 vuotta. Yleissopimuksen artikla 11 velvoittaa sopimusvaltiot poistamaan naisiin 
kohdistuvan työelämän syrjinnän. Artiklan kohta d) velvoittaa takaamaan oikeuden sa-
maan palkkaan, mukaan lukien samanarvoinen työ, sekä yhdenvertaisuuden työnarvi-
oinnissa. CEDAW-komitean samapalkkaisuutta koskeva yleissuositus nro 13 (1989) 
kehottaa sopimusvaltioita ratifioimaan ILO:n samapalkkasopimuksen, tutkimaan työn-
arviointijärjestelmien sukupuolineutraalisuutta, tehostamaan periaatteen täytäntöön-
panoa ja rohkaisemaan työmarkkinajärjestöjä samapalkkaisuuteen kollektiivisopimuk-
sissa. Suomen CEDAW -maaraporteissa samapalkkaisuus on saanut huomiota, mutta 
oikeudelliset keinot palkkaeron poistamiseksi ovat jääneet vähälle huomiolle. Esimer-
kiksi vuoden 2004 maaraportin2 lyhyt palkkoja koskeva jakso viittaa taloustieteelliseen 
selvitykseen, jonka mukaan palkkaero pääosin johtuu ammattikohtaisista palkkaus-
eroista. Tutkimus selitti kuitenkin vain samaa työtä tekevien naisten ja miesten palkka-
eroa, eikä käsitellyt lainkaan samanarvoista työtä. 
Euroopan sosiaalisen peruskirjan (1961) palkkaa koskevat säännökset heijastavat 
yleissopimuksen laatimisajankohdan näkemystä nais- ja miestyöntekijöiden perheroo-
leista. Sopimuksen 4 artikla velvoittaa sopimusvaltiot maksamaan ns. perhepalkkaa. 
Artikla kuitenkin velvoittaa sopimusvaltiot myöntämään, että miehillä ja naisilla on oi-
keus samaan palkkaan samanarvoisesta työstä. Sopimuksen perusteella kansalais- ja 
työtekijäjärjestöt voivat kannella Euroopan sosiaalisten oikeuksien komitealle. Tällä 
hetkellä on vireillä samapalkkaisuuden toteutumattomuutta koskeva kantelu kaikkia 
15 sopimusvaltiota (myös Suomea) vastaan, jotka ovat hyväksyneet järjestökantelu-
menettelyn3. Kantelun kritiikki kohdistuu sopimusvaltioiden sosiaalipoliittiseen toimet-
tomuuteen, pikemmin kuin täsmällisemmin palkkasyrjinnän oikeuden puutteisiin. 
  
                                                     
 
2 Committee on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women – 26.2.2004 Fifth 
periodic report of States Parties, Finland, s. 63–64. 
3 European University Women -järjestö väittää kantelussa 15 sopimusvaltion loukkaavan sama-
palkkaisuusnormia. Suomea koskee kantelu Groupe Euopéen des femmes diplomées des uni-
versités c. Finlande, Reclamation no 129/2016. 
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Samapalkkaisuus EU:n oikeudessa 
Pisimpään voimassa ollut EU:n samapalkkasäännös on nykyinen Euroopan unionin 
toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157(1) artikla, joka sisältyi jo Rooman sopi-
mukseen. Artikla käsittää samapalkkaisuusperiaatteen ja velvoittaa jäsenvaltiot huo-
lehtimaan, että miehille ja naisille maksetaan samasta ja samanarvoisesta työstä 
sama palkka. Samapalkkaisuusartikla on toiminut EU:n sukupuolisyrjintää koskevan 
oikeuden oikeusperustana jo ennen kuin perussopimukseen lisättiin EU:n nimenomai-
nen toimivalta säätää syrjinnän vastaista lainsäädäntöä.  Läpinäkyvyys, joka varmis-
taa EU:n säännösten noudattamisen on EU-oikeuden yleinen periaate. Samapalkka-
periaatteen toteutumista jäsenvaltioissa on vaikeata seurata ilman palkka-avoimuutta. 
EU-tuomioistuimen oikeuskäytännön kautta samapalkkaisuusperiaatteen sisältö on 
laajentunut. Asiassa Defrenne II C-43/75, tuomioistuin päätti, että periaatteella on 
suora vaikutus sekä yksityishenkilön ja julkisen vallan suhteessa että yksityishenkilöi-
den välisissä suhteissa. Jos jäsenvaltio panee samapalkkaisuusperiaatteen täytän-
töön puutteellisesti, jäsenvaltiossa voidaan vedota suoraan perussopimuksen sään-
nökseen. Asiassa Worringham C-69/80 EU-tuomioistuin totesi, että EU-oikeudella on 
suora vaikutus myös samanarvoisesta eikä vain samasta työstä maksetun palkan 
suhteen. Tuomioistuin on määritellyt, mitä palkalla tarkoitetaan. Palkkaan luetaan pe-
ruspalkan ohella ylityökorvaukset (C-300/06 Voß), työnantajan maksamat bonukset 
(C-333/97 Lewen), matkakorvaukset (C-360/90 Bötel), irtisanomiskorvaukset (C-33/89 
Kowalska) sekä työeläkkeet (C-262/88 Barber). Sama palkka pitää taata ei vain koko-
naispalkan, vaan myös kaikkien palkanosien tasolla erikseen (C-381/99 Brunnhofer). 
Raskaussyrjintä on tuomioistuimen mukaan (C-177/88 Dekker) sukupuolisyrjintää, ja 
siten raskauteen liittyvä palkkasyrjintä on sukupuolisyrjintänä kiellettyä. 
Tuomioistuin on määritellyt käsitteiden ’sama työ’ ja ’samanarvoinen työ’ sisältöä. 
Jotta voitaisiin arvioida, tekevätkö työntekijät samaa tai samanarvoista työtä, kansalli-
sen tuomioistuimen on määriteltävä, ovatko työntekijät vertailukelpoisessa tilanteessa 
sellaisten tekijöiden suhteen kuin työn luonne, koulutus ja työolosuhteet. Keskeinen 
ongelma on ollut töiden vertailussa ja asianmukaisen verrokin löytämisessä. Tuomio-
istuin on ratkaissut, onko mahdollista vertailla työtä toisen työnantajan palveluksessa 
tehtävään samaan työhön (C-320/00 Lawrence, C-256/01 Allonby), aikaisemmin sa-
maa työtä tehneeseen työntekijään (C-129/79 Macarthys) tai työntekijään, joka tekee 
vähempiarvoista työtä (C-157/86 Murphy). Asian Lawrence yhteydessä tuomioistuin 
totesi, ettei mikään perussopimuksen samapalkka-artiklassa viitannut siihen, että ver-
rokeilla pitäisi olla sama työnantaja (C-320/00 Lawrence, tuomion kohta 17).  Jos 
palkkaeroille ei kuitenkaan ole yhtä lähdettä, ei kukaan ole vastuussa eriarvoisuu-
desta tai kykene palauttamaan yhdenvertaista kohtelua (C-320/00 Lawrence, tuomion 
kohta 18). Vertailtavien työntekijöiden palkan tulee siis olla peräisin samasta läh-
teestä. Vetoaminen voimassa olevan kollektiivisopimuksen palkkaperusteisiin ei voi 
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oikeuttaa syrjivää palkkaa (C-127/92 Enderby). Niin yksittäisen työsopimuksen kuin 
kollektiivisopimuksenkin syrjivä palkkaehto on mitätön sekä tasa-arvodirektiivin 
2006/54/EY artiklan 23 että oikeuskäytännön (C-184/89 Nimz) mukaan. 
Tuomioistuin on käsitellyt tilastojen käyttöä välillisen syrjinnän toteamisen yhteydessä 
useissa tapauksissa (esim. C-167/97 Seymour-Smith). Välillisen palkkasyrjinnän yh-
teydessä vertaillaan tyypillisesti pääosin naisista ja miehistä koostuvien työntekijäryh-
mien palkkaeroa. Tuomioistuin on myös kiinnittänyt huomiota palkkausjärjestelmän lä-
pinäkyvyyteen. Työnantajan palkkausjärjestelmän puuttuva läpinäkyvyys voi jo itses-
sään synnyttää syrjintäolettaman (C-109/88 Danfoss). Asiassa Danfoss työnantaja 
maksoi peruspalkan lisäksi henkilökohtaisia palkanlisiä niin, että naistyöntekijän oli 
mahdotonta osoittaa oman ja hänen kanssaan samaa työtä tekevän miehen välisen 
palkkaeron syyt. Työntekijät eivät tienneet, mitä palkanlisiä heihin sovelletaan tai mi-
ten verrata palkkansa eri osia samaan palkkaluokkaan kuuluvien työtoveriensa palk-
kojen osiin (C-109/88 Danfoss, tuomion kohta 10). Asiassa Royal Copenhagen C-
400/93 tuomioistuin ohjeisti, miten kansallisten tuomioistuimien tulee arvioida töiden 
samanarvoisuutta. 
Euroopan unionin perusoikeuskirjan tasa-arvoa koskeva III luku käsittää yhdenvertai-
suusperiaatteen lisäksi syrjintäkiellon (21 artikla). Sukupuoli sisältyy nimenomaisesti 
avoimeen kiellettyjen syrjintäperusteiden luetteloon. Perusoikeuskirjan 23 artikla käsit-
telee miesten ja naisten tasa-arvoa. Artiklan mukaan tasa-arvo on varmistettava kai-
killa aloilla työelämä ja palkkaus mukaan lukien. Tasa-arvon periaate ei säännöksen 
mukaan estä tasa-arvon edistämistoimia.  
Useat EU-oikeuden normit velvoittavatkin edistämään naisten ja miesten tasa-arvoa, 
ja tasa-arvon osana palkkatasa-arvoa. SEUT 2(3)3 artiklan mukaan oikeus naisten ja 
miesten tasa-arvoon on yksi unionin olennaisista arvoista ja tehtävistä. Artiklojen 8 ja 
10 SEUT mukaan unioni pyrkii kaikessa toiminnassaan poistamaan eriarvoisuutta, 
edistämään miesten ja naisten tasa-arvoa sekä torjumaan sukupuoleen perustuvaa 
syrjintää.  
Palkkasyrjintää koskevaa pakottavaa EU-oikeutta sisältyy tasa-arvodirektiivin uudel-
leenlaadittuun toisintoon (tasa-arvodirektiivi 2006/54/EY). Artiklan 4 mukaan sekä väli-
tön että välillinen palkkasyrjintä on poistettava. Kun palkka perustuu työnluokitukseen, 
luokituksen tulee perustua samoihin luokitteluperusteisiin miehillä ja naisilla. Artikla 2 
määritelmien mukaan välitön syrjintä on tilanne, jossa henkilöä kohdellaan sukupuo-
len perusteella epäsuotuisammin kuin jotakuta kohdellaan, on kohdeltu tai kohdeltai-
siin vertailukelpoisessa tilanteessa. Välittömän syrjinnän kiellosta voidaan tehdä vain 
harvoja, laissa määriteltyjä poikkeuksia. Koska syrjintä todetaan verrokin avulla, välit-
tömän syrjinnän tilanteessa on aina tarpeen ainakin yhtä, vastakkaista sukupuolta ole-
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van työntekijän palkka- ja työsuhdetieto. Kun kyseessä on samanarvoinen työ, tarvi-
taan yleensä kahta työtä tekevien ryhmien palkkojen vertailua. Asiassa Enderby ja 
asiassa Royal Copenhagen tuomioistuin katsoi, että kun osoitetaan tilastollisesti kah-
den samanarvoisen työn välinen havaittava (appreciable) palkkaero, ja kun toista 
työtä tekevät lähes pelkästään naiset ja toista valtaosin miehet, syntyy syrjintäolet-
tama. Tällaisten erojen osoittaminen edellyttää välttämättä työntekijäryhmien palkka-
tietojen vertailua.  
Välillisen syrjinnän tasa-arvodirektiivin 2 artikla määrittelee tilanteeksi, jossa näennäi-
sesti puolueeton säännös, peruste tai käytäntö saattaa henkilöt näiden sukupuolen 
perusteella erityisen epäedulliseen asemaan toiseen sukupuoleen verrattuna, paitsi 
jos kyseisellä säännöksellä, perusteella tai käytännöllä on puolueettomasti perustelta-
vissa oleva oikeutettu tavoite ja tavoitteen saavuttamiseksi käytetyt keinot ovat asian-
mukaisia ja tarpeellisia.  Suomenkielinen käännös on hieman harhaanjohtava. Eng-
lanninkielisen määritelmän mukaan välillinen syrjintä ’would put persons of one sex at 
a particular disadvantage compared with persons of the other sex’. Suomennos viittaa 
siihen, että välillisen syrjinnänkin yhteydessä huonon kohtelun katsottaisiin johtuvan 
sukupuolesta. Välillisen syrjinnän yhteydessä todistelu kuitenkin liittyy siihen, että nai-
nen tai mies (tai naisista tai miehistä koostuva ryhmä) joutuu jonkin itsessään syrji-
mättömältä vaikuttavan menettelytavan perusteella verrokkia tai verrokkiryhmää huo-
nompaan asemaan, vaikkakaan ei ainakaan avoimesti sukupuolen perusteella. Kyse 
on korrelaatiosta eikä kausaalisesta suhteesta sukupuolen ja huonomman aseman 
välillä. Jos syrjintää epäilevä kykenee osoittamaan tämän korrelaation, on vastapuo-
len osoitettava, että käytännöllä oli hyväksyttävä tavoite, johon pääsemistä käytännön 
omaksuminen edistää, ja ettei tavoitteeseen päästäisi jollakin muulla keinolla, joka ei 
saattaisi naisia tai miehiä huonompaan asemaan. Välillisen syrjinnän yhteydessä to-
distelu siis usein perustuu työntekijäryhmien palkkojen vertailuun.   
Syrjinnän uhreille tulee EU-oikeuden mukaan olla tarjolla tehokkaat oikeussuojakei-
not. Tasa-arvodirektiivin 2006/54/EY 17 artiklan mukaan jäsenvaltioiden on varmistet-
tava direktiivin mukaisten velvoitteiden täytäntöönpanoon tarkoitetut oikeudelliset me-
nettelyt (oikeussuojakeinot), ja 19 artiklan mukaan jäsenvaltioiden on tarvittavin toi-
menpitein varmistettava, että kun syrjintää epäilevä esittää tuomioistuimessa tosiseik-
koja, joiden perusteella voidaan olettaa, että kyseessä on syrjintä, tämän jälkeen vas-
taajan on näytettävä toteen, ettei tasa-arvoisen kohtelun periaatetta ole rikottu.  Kan-
tajalle edullisempia kansallisia todistusoikeudellisia sääntöjä on sallittua ottaa käyt-
töön (direktiivin 2006/54/EY johdanto-osan kohta 30). EU-oikeuden mukaan jäsenval-
tiossa tulee olla kansallinen tasa-arvoelin, jonka valtuuksiin kuuluu mm. mahdollisuus 
avustaa syrjinnän uhria oikeudenkäynnissä.  
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Ns. access to justice -tutkimuksessa pidetään selvänä, ettei yksilövalituksiin perus-
tuva oikeudenkäyntimenettely ole tehokas väline syrjintää vastaan.  Tuomioistui-
messa ajettu kanne on hidas ja kallis menettelytapa. Tehokkaamman pääsyn oikeuk-
siin tarjoavat erilaiset ’matalan kynnyksen’ menettelyt, kuten erilaisten lautakuntien 
maksuttomat sovittelu- ja päätöksentekopalvelut. Euroopan perusoikeusviraston tutki-
muksessa (Access to justice in cases of discrimination in the EU 2012) syrjinnän uh-
rien oikeussuojan parantamiseksi suositellaankin vahvasti tällaisten keinojen käyt-
töönottoa. Kansallisilla tasa-arvoelimillä tai muilla toimijoilla (kuten ammattijärjestöillä 
ja tasa-arvoa edistävillä yhdistyksillä) saattaa myös olla tärkeä merkitys syrjintäkantei-
den nostamisessa. 
Vaikka palkkasyrjinnän kielto on otettu EU:n jäsenmaissa käyttöön ja unionin oikeu-
den minimivaatimukset on täytetty, ei sukupuolten palkkaero ole mainittavasti kaven-
tunut.  Komission teettämä selvitys4 samapalkkaisuuden täytäntöönpanon mekanis-
meista toteaa, että jäsenvaltiot noudattavat lähinnä ns. ’yksilöllistä oikeusstrategiaa’: 
työntekijän tulee tuomioistuimessa esittää, että häneen kohdistuu palkkasyrjintää su-
kupuolen perusteella. Jotta työntekijä löytäisi todistelulle välttämättömän verrokin tai 
verrokit, hänellä tulisi olla pääsy työtovereiden palkkatietoon, sekä tieto siitä, että työ-
toverin työ on vertailukelpoista hänen tekemänsä työn kanssa. Jotta voisi arvioida, 
onko palkkauskäytäntö samapalkkaperiaatteen mukaista, pitäisi vähintään saada luo-
tettavaa tietoa keskimääräisestä palkasta sukupuolittain ja työtehtäväryhmittäin. Täl-
laista tietoa on jäsenvaltioissa vaikea saada. Vaikka työnantaja usein rekisteröi työn-
tekijöidensä sukupuolen, henkilöhallinto harvoin tuottaa aggregaattitason palkkatietoa 
sukupuolen mukaan ryhmiteltynä. Jotta näin ilmenevät palkkaerot voitaisiin selittää 
objektiivisillä tekijöillä, on analysoitava palkkarakenteita ja arvioitava työtehtäviä. 
Samapalkkaisuusperiaatteen täytäntöönpano on siis puutteellista. Palkka-avoimuuden 
lisääminen nähdään EU:n tasa-arvopolitiikassa tärkeäksi keinoksi parantaa syrjintä-
kiellon käytännön toimivuutta. Tästä syystä komissio antoi vuonna 2014 edellä maini-
tun suosituksen samapalkkaperiaatteen vahvistamisesta palkkojen läpinäkyvyyttä li-
säämällä. Suosituksen johdannossa viitataan sekä tasa-arvon edistämiseen että syr-
jinnän torjumiseen velvoittaviin EU-oikeuden säännöksiin. Johdannossa todetaan 
myös, ettei nykyisin juuri esiinny silmiinpistävää, välitöntä palkkasyrjintää, kun on ky-
seessä täysin sama työ. Sen sijaan nykyisellä lainsäädännöllä ei ole onnistuttu var-
                                                     
 
4 Petra Foubert & European network of legal experts in gender equality and non-discrimination: 
The enforcement of the principle of equal pay for equal work or work of equal value. A legal anal-
ysis of the situation in the EU Member States, Iceland, Liechtenstein and Norway (2017). Euro-
pean Commission. Brussels July 2017.  
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4466-the-enforcement-of-the-principle-of-equal-pay-for-
equal-work-or-work-of-equal-value-pdf-840-kb, etsitty 20.9.2018. 
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mistamaan samanarvoisesta työstä maksettavan saman palkan periaatetta. Palkka-
syrjinnän uhrit eivät tiedosta palkkasyrjintää, joka on myös vaikea todistaa oikeudessa 
(komission suositus 2014/124/EU, kohta 8).  
Suositus luettelee toimenpiteitä, joista jäsenvaltioiden tulisi ottaa käyttöön ainakin yksi 
(komission suositus 2014/124/EU, kohta 15). Palkkojen läpinäkyvyyttä edistävinä kei-
noina (komission suositus 2014/124/EU, II(3–6)) suositus luettelee työntekijöiden oi-
keuden saada tietoa samaa tai samanarvoista työtä tekevien työntekijäryhmien palk-
katasosta sukupuolen mukaan jaoteltuna. Sekä palkan kiinteät osat että sitä täydentä-
vät osat tulee ottaa mukaan tarkasteluun (komission suositus 2014/124/EU, II(3)). Vä-
hintään 50 työntekijän organisaatioissa työnantajien tulee tiedottaa työntekijöille, hei-
dän edustajilleen ja työmarkkinaosapuolille säännöllisesti työntekijäryhmä- tai tehtävä-
kohtaisesta keskimääräisestä palkkatasosta sukupuolen mukaan jaoteltuna (komis-
sion suositus 2014/124/EU, II(4)). Organisaatioissa, joissa on vähintään 200 työnteki-
jää, tulisi toteuttaa palkkaustarkastuksia, joissa mm. analysoidaan naisten ja miesten 
osuutta kussakin työntekijä- tai tehtäväryhmässä ja käytettyä työn arviointi- ja luokitte-
lujärjestelmää. Palkkauksesta ja sukupuoleen perustuvista palkkaeroista on annettava 
tarkat tiedot pyynnöstä työntekijöiden edustajien ja työmarkkinaosapuolten käyttöön 
(komission suositus 2014/124/EU, II(5)). Jäsenvaltioiden tulisi huolehtia siitä, että sa-
mapalkkaisuuskysymyksistä keskustellaan työehtosopimusneuvottelujen asianmukai-
sella tasolla (komission suositus 2014/124/EU, II(6)). Vaikka palkka-avoimuuden edis-
tämiseen soveltuvia menettelytapoja on komission suosituksessa mainittu useita, ne 
kaikki kuitenkin lähtevät palkkasyrjinnän toteamiseen liittyvästä EU-oikeudesta. Suku-
puolten palkkatasoa kuvaava tieto tulee eritellä palkanosittain. Organisaation kaikkien 
työntekijöiden eikä vain tietyn kollektiivisopimuksen alla työskentelevien palkat tulee 
ottaa tarkasteluun. 
Samapalkkaisuus Suomen oikeudessa 
Suomen perustuslain (731/1999) 2 luvun 6 § käsittää yhdenvertaisuusperiaatteen, 
syrjintäkiellon ja lasten tasa-arvoista kohtelua koskevan säännöksen lisäksi 4 momen-
tin, jonka mukaan sukupuolten tasa-arvoa edistetään yhteiskunnallisessa toiminnassa 
sekä työelämässä, ’erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista mää-
rättäessä, sen mukaan kuin lailla tarkemmin säädetään’. Perustuslaki velvoittaa siis 
säätämään palkkausta koskevaa lainsäädäntöä, joka edistää tasa-arvoa. Lakiviittaus 
tarkoittaa etenkin tasa-arvolakia, mutta muutakin tasa-arvoa edistävää lainsäädäntöä.  
Tasa-arvolaki oli voimassa jo perustuslain 2 lukua säädettäessä. Lakia on uudistettu 
useita kertoja. Laki kieltää sukupuoleen perustuvan syrjinnän. Lain 7 §:ssä kielletään 
syrjintä sukupuolen perusteella, ja syrjintä määritellään EU-oikeuden edellyttämällä 
tavalla. Välittömän syrjinnän määritelmä ei tosin viittaa sukupuoleen perustuvaan huo-
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nompaan vaan erilaiseen kohteluun. Tasa-arvolain mukaan välilliseen syrjintään joh-
tavan menettelyn ei tarvitse asettaa toisen sukupuolen edustajia erityisen epäedulli-
seen asemaan – riittää, että he voivat joutua epäedulliseen asemaan. Työelämän syr-
jintä on kielletty lain 8 §:ssä, jonka 1 momentin 2 kohdan mukaan joka palkkaehdoista 
päättäessään asettaa henkilön raskauden, synnytyksen tai muun sukupuoleen liitty-
vän syyn perusteella epäedulliseen asemaan syyllistyy syrjintään. Momentin 3 kohta 
koskee palkkasyrjintää ja muita työsuhteen ehtoja koskevaa syrjintää. Lainkohdan 
mukaan kiellettyä syrjintää on, jos työnantaja ’soveltaa palkka- ja muita palvelussuh-
teen ehtoja siten, että työntekijä tai työntekijät joutuvat sukupuolen perusteella epä-
suotuisampaan asemaan kuin yksi tai useampi muu työnantajan palveluksessa sa-
massa tai samanarvoisessa työssä oleva työntekijä’. Tasa-arvolaki edellyttää syrjin-
nän uhrin ja verrokin olevan saman työnantajan palveluksessa. EU-oikeuden mukaan 
siis uhrin ja verrokin palkalla tulee olla ’sama lähde’, mikä sallii jossakin määrin laa-
jemman vertailukentän. 
Koska tasa-arvolain syrjinnän yleinen kielto ja määritelmä ovat eri pykälässä kuin 
palkkasyrjinnän kielto ja määritelmä, etenkin välillinen palkkasyrjintä saattaa jäädä vä-
hälle huomiolle. Tilannetta vaikeuttaa se, että työsyrjintää koskevan 8 §:n 3 momentin 
mukaan todetaan, ettei pykälän 1 momentin 3 kohdan mukainen menettely ole syrjin-
tää, jos kyse on 7 §:n 4 momentissa tarkoitetusta tilanteesta ja säännöksen mukai-
sesta hyväksyttävästä syystä.  Viittauksella tarkoitetaan tilanteita, joissa on syntynyt 
välillistä syrjintää koskeva olettama, joka voidaan torjua osoittamalla, että sukupuolet 
eri asemaan asettaneelle menettelylle oli hyväksyttävä tavoite, jonka saavuttamiseksi 
käytetyt keinot ovat aiheellisia ja tarpeellisia. Monimutkaisten säännösten rakenne 
saattaa vaikeutta sen mieltämistä, minkälainen palkkasyrjintä on kiellettyä, ja millä pe-
rusteilla syrjivältä näyttävä menettely voidaan oikeuttaa. 
Palkkasyrjintää epäilevä voi tasa-arvolain 10 §:n mukaan pyytää työnantajalta kirjal-
lista selvitystä, ja työnantajan on annettava selvitys työntekijälle ’tämän palkkauksen 
perusteista ja muut työntekijää koskevat välttämättömät tiedot, joiden perusteella 
tämä voi arvioida, onko 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjinnän 
kieltoa noudatettu’.  Lainkohdan sanamuodon mukaan kyse on työntekijän omista 
palkkatiedoista, joiden perusteella syrjintää ei voi osoittaa, koska syrjintä todetaan 
verrokin avulla. Todistustaakkaa koskevan 9 a §:n mukaan syrjintäolettama syntyy, 
kun kantaja esittää ’tosiseikkoja, joiden perusteella voidaan olettaa, että kyseessä on 
syrjintä’. Palkkasyrjintätapauksissa tämä tarkoittaa, että kantajan on osoitettava joutu-
neensa epäedullisempaan asemaan kuin yksi tai useampi saman työnantajan palve-
luksessa oleva työntekijä. Kantajalla pitää välttämättä olla syrjinnän luonteesta riip-
puen tieto ainakin yhden toisen työntekijän palkasta ja työn ehdoista, ja etenkin välilli-
sen ja samanarvoista työtä koskevan työn yhteydessä tieto työntekijäryhmien pal-
koista ja työn ehdoista. Syrjintää epäilevän omaa palkkaa koskeva tieto ei riitä syrjin-
täkanteen ajamiseen.  
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Syrjinnän osoittamisen edellyttämä tieto verrokin tai verrokkien palkasta on mahdol-
lista saada luottamusmiehen avulla, mutta vain jos verrokki suostuu tiedon antami-
seen. Tasa-arvolain 10 §:n 4 momentin mukaan luottamusmiehellä ja luottamusval-
tuutetulla, tai työpaikalla sovitun mukaisesti muulla työntekijöiden edustajalla on oi-
keus saada tietoa yksittäisen työntekijän palkkaa ja työehtoja koskevaa tietoa työnte-
kijän suostumuksella, ja työntekijäryhmästä työehtosopimuksessa sovitulla tavalla, jos 
on aihetta epäillä palkkasyrjintää. Jos tiedot koskevat yksittäisen henkilön palkkausta, 
on asianomaiselle ilmoitettava, että tietoja on annettu. Luottamushenkilö ei saa il-
maista muille palkkaa ja työehtoja koskevia tietoja (10 §:n 4 momentti), eikä tervey-
dentilaa tai ’muista henkilökohtaisista oloista’ kertovaa tietoa saa antaa ilman työnteki-
jän suostumusta (10 §:n 5 momentti). Jos verrokki kieltäytyy tietojen antamisesta, 
luottamushenkilö voi pyytää niitä tasa-arvovaltuutetun välityksellä (17 §:n 3 momentti). 
Tasa-arvolain verrokin palkka- ja työehtoja koskevan tiedon saamiseen liittyvä menet-
tely on monimutkainen, eikä se anna syrjintää epäilevälle itselleen pääsyä oikeussuo-
jan kannalta välttämättömään tietoon. Syrjintää epäilevän oikeussuoja riippuu luotta-
mushenkilön ja tasa-arvovaltuutetun toimista. Menettely on oikeussuojaa koskevien 
ihmis- ja perusoikeussäännösten kannalta erittäin ongelmallinen, eikä se välttämättä 
täytä EU:n oikeuden mukaisia tehokkaan oikeussuojan vaatimuksia. 
Palkkasyrjinnästä on mahdollista saada hyvitys (11 §), jota vaaditaan kanteella kärä-
jäoikeudessa (12 §). Hyvitykselle ei ole asetettu laissa ylärajaa, mutta hyvitystä voi-
daan alentaa tai se voidaan poistaa kokonaan rikkojan taloudellisen aseman vuoksi, 
tai koska rikkoja on pyrkinyt estämään tai poistamaan menettelynsä vaikutukset, tai 
’muiden olosuhteiden’ vuoksi. Hyvityskanteen nostamiseen liittyy toisaalta huomattava 
taloudellinen riski, sillä juttunsa hävinnyt kantaja joutuu omien oikeudenkäyntikulu-
jensa lisäksi maksamaan myös vastapuolen kulut. Tasa-arvovaltuutetulla on valtuus 
avustaa syrjinnän uhria oikeudenkäynnissä tämän pyynnöstä, mutta ei itsenäistä toi-
mivaltaa viedä syrjintätapauksia tuomioistuimeen. Tasa-arvolain 20 § sallii sukupuo-
leen perustuvan palkkasyrjinnän käsittelyn ’matalan kynnyksen’ menettelyssä, yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvolautakunnassa. Syrjityllä itsellään ei kuitenkaan ole oikeutta 
viedä asiaa lautakuntaan, sillä vain tasa-arvovaltuutetulla ja työmarkkinoiden keskus-
järjestöllä on tämä valta. Tässäkin suhteessa syrjinnän uhrin oikeussuoja riippuu kol-
mansien tahojen aktiivisuudesta.   Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) osalta lautakun-
nan valtuudet eivät ulotu työelämän syrjintään, mutta tasa-arvolain osalta lautakunnan 
toimivaltaan kuuluu myös työelämän syrjintä.    
Tasa-arvolain palkkasyrjinnän uhrille tarjoama oikeussuoja ei siis välttämättä täytä ih-
misoikeussopimusten ja EU:n oikeuden minimivaatimuksia. Palkkasyrjintää koskevaa 
oikeuskäytäntöä onkin Suomessa vähän. Oikeustapaukset koskevat usein julkisen 
sektorin palkkausjärjestelmiä, joita koskeva tieto on julkista. Töiden vertailukelpoi-
suutta koskevia tapauksia on vähän, ja nekin voivat perustua yleiseen työntekijöiden 
tasapuolisen kohtelun vaatimukseen pikemmin kuin tasa-arvolakiin. Välillistä syrjintää 
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koskevat tapaukset ovat hyvin harvinaisia. Ehkä merkittävimmässä tällaisessa tapauk-
sessa (TT:98-34) työtuomioistuin katsoi asevelvollisuusajan lukemisen kollektiivisopi-
muksen mukaan kokemuslisiin oikeuttavaksi ajaksi olleen välillisesti syrjivää, kun van-
hemmuusvapaita ei luettu tällaiseksi ajaksi. Syrjintäkannetta ajoivat kollektiivisopimuk-
seen osalliset työntekijäjärjestöt. Järjestöillä on korkea kynnys viedä työtuomioistui-
meen kanne, jossa niiden itsensä tekemää kollektiivisopimusta väitetään syrjiväksi. 
Tässä tapauksessa työntekijäosapuoli oli jo sopimusneuvotteluissa ilmoittanut pitä-
vänsä sopimusehtoa lainvastaisena.  Yleensä kollektiivisopimukseen perustuvan pal-
kan oletetaan olevan lain mukainen ja syrjimätön. 
Tasa-arvolain palkkakartoitusta koskeva 6 b § liittyy palkka-avoimuuden edistämi-
seen. Nykyisen muotonsa lainkohta sai vuonna 2014 toteutetulla uudistuksella, jolla 
täsmennettiin vuonna 2005 käyttöön otettua menettelyä. Uudistuksen esitöissä (HE 
19/2014 vp.) todetaan, että uusi pykälä asettaa työnantajalle velvoitteen ryhtyä asian-
mukaisiin toimenpiteisiin perusteettomien palkkaerojen poistamiseksi. Velvoitteen voi 
tosin katsoa sisältyvän jo palkkasyrjinnän kieltoon.  Palkkakartoitus liittyy 6 a §:n mu-
kaiseen vähintään 30 työntekijää työllistävän työnantajan velvollisuuteen tehdä joka 
toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma, ja sen osana palkkakartoitus.  Palkkakartoitus voi-
daan kuitenkin sopia tehtäväksi vähintään joka kolmas vuosi, jos tasa-arvosuunni-
telma tehdään vuosittain. Tasa-arvosuunnitelma on tehtävä yhteistyössä henkilöstön 
nimeämien edustajien kanssa, ja siitä on tiedotettava henkilöstölle.  
Tasa-arvolain 6 b §:n 1 momentin mukaan palkkakartoituksen avulla selvitetään, ettei 
saman työnantajan palveluksessa olevien samaa tai samanarvoista työtä tekevien 
naisten ja miesten välillä ole perusteettomia palkkaeroja. Lainkohdassa ei varsinai-
sesti anneta ohjetta siitä, miten palkkakartoitus tulisi suorittaa. Lain esitöissä tode-
taan, ettei laissa määritellä, mitä samalla tai samanarvoisella työllä tarkoitetaan. Tasa-
arvolain perusteluissa (HE 195/2004 vp. ja HE 19/2014 vp.) käsitellään samaa ja sa-
manarvoista työtä. Samanarvoista työtä on kuitenkin EU-oikeuden mukaan arvioitava 
työn luonnetta, koulutusta ja työolosuhteita, työn sisältöä ja vaatimuksia koskevan tie-
don pohjalta. Hallituksen esityksessä todetaan myös, että palkkakartoituksen tulee 
kattaa kaikki työntekijät yli henkilöstörajojen, eikä työehtosopimusten noudattaminen 
ole peruste sille, että samasta tai samanarvoisesta työstä maksettaisiin erisuuruista 
palkkaa (EU:n oikeudessa asia Enderby C-127/92). 
Palkkakartoituspykälää koskevassa hallituksen esityksessä (HE 19/2014 vp.) pidetään 
tärkeänä, ettei yksittäisen työntekijän palkka tulisi ilmi palkkakartoitusta tehtäessä, ja 
siksi työntekijöiden ryhmittelyssä pitäisi pyrkiä siihen, että kussakin ryhmässä olisi 
useampi nais- ja miespuolinen työntekijä. Jos tämä ei ole mahdollista, hallituksen esi-
tyksen mukaan voitaisiin vertailla naisten ja miesten palkkoja suhteessa kaikkien työn-
tekijöiden palkkojen keskiarvoon. Palkkakartoitus tulee laatia siten, etteivät yksittäis-
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ten henkilöiden palkkatiedot ilmene. Hallituksen esityksessä korostetaan, että palkka-
kartoituksen yhteydessä tulee ottaa huomioon tietosuojasääntely, liikesalaisuuteen liit-
tyvät näkökohdat sekä työntekijöiden yksityisyyden suoja. Esitykseen ei kuitenkaan 
sisälly mitään selvitystä siitä, miten ja missä määrin palkkatiedot kuuluvat työntekijöi-
den yksityisyyden tai tietosuojan piiriin. Esityksessä myös todetaan, että myös yksit-
täisiä palkkatietoja voidaan käsitellä palkkakartoitusta tehtäessä, ja että valtion ja kun-
nan palveluksessa olevien palkkatiedot ovat nimikirjalain 7 §:n nojalla julkisia. Palkka-
kartoitussäännöksen esitöiden kuvaus yksittäisen työntekijän palkkatiedon suojasta ei 
anna selvää vastausta siihen, minkälaista suojaa yksittäisen työntekijän palkkatieto 
nauttii. Esitöissä luotetaan siihen, ettei tietosuojaongelmaa ole, jos henkilöitä ei voida 
palkkatietojen perusteella tunnistaa. Jäljempänä esitetty tietosuojaa koskeva analyysi 
osoittaa kannan perustelluksi. Esitöiden analyysi on kuitenkin hyvin puutteellinen tun-
nistettavissa olevan työntekijän palkkatietojen nauttiman suojan suhteen. 
Palkkakartoituksessa lasketaan hallituksen esityksen mukaan kuhunkin työntekijäryh-
mään kuuluvien naisten ja miesten palkkojen keskiarvot, mutta voitaisiin laskea muita-
kin tunnuslukuja.  Lainkohdan mukaan työnantajan tulee selvittää sellaisten ’selkei-
den’ naisten ja miesten palkkaerojen syitä ja perusteita, joita vaativuus- tai tehtäväryh-
mittäinen ’taikka muulla perusteella muodostettujen ryhmien’ tarkastelu on tuonut 
esille. Jos työpaikalla käytetään palkanosista muodostuvaa palkkausjärjestelmää, on 
esiin tulleiden erojen syiden selvittämiseksi tarkasteltava ’keskeisimpiä’ palkanosia (6 
b §:n 2 momentti). EU-oikeuden palkkasyrjinnän kielto kuitenkin velvoittaa tarkastele-
maan kaikkien palkanosien syrjivyyttä.  Jos palkkaeroille ei ole hyväksyttävää syytä, 
työnantajan on ryhdyttävä asianmukaisiin korjaaviin toimenpiteisiin (6 b §:n 3 mo-
mentti). Säännöksestä tai sen esitöistä ei ilmene sen suhde palkkasyrjinnän kieltoon 
ja siitä seuraaviin sanktioihin. Kun palkkakartoituksella pyritään estämään palkkasyr-
jintää, olisi tärkeää, että kartoituksessa sovelletaan syrjinnän tunnistamiseen soveltu-
vaa menettelytapaa. 
3.3 Oikeus palkka-avoimuuteen versus oikeus 
henkilötietojen suojaan  
Euroopan komission palkka-avoimuutta koskeva suositus (komission suositus 
2014/124/EU) esittää useita mahdollisia tapoja edistää palkka-avoimuutta, ja eri jä-
senvaltioissa on käytössä erilaisia malleja. Eri jäsenvaltioissa palkka-avoimuuden es-
teet ovat myös erilaisia. Joissakin jäsenmaissa suositaan työsopimuksia, jotka kieltä-
vät työntekijää kertomasta palkastaan muille työntekijöille, kun taas toisissa jäsenvalti-
oissa tällainen kielto on lailla kielletty. Palkka-avoimuuden lisääminen voi tarkoittaa 
esimerkiksi sitä, että työntekijät vaihtavat palkkatietojaan, tai että työnantaja jakaa tie-
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toa maksetuista palkoista ja niiden perusteista.  Jäsenmaiden oikeus suhtautuu eri ta-
voin siihen, miten työntekijän oikeus saada omat palkkatietonsa ja antaa tietoa 
omasta palkastaan muille työntekijöille on määritelty. Sekin vaihtelee, onko työnanta-
jalla oikeus antaa tietoa työntekijän palkasta toiselle tai toisille tahoille. Jos jokin 
näistä oikeuksista puuttuu, työntekijän oikeutta syrjimättömään palkkaukseen on pun-
nittava suhteessa henkilötietojen ja yksityisyyden suojaan kohdistuvaan oikeuteen. 
Oikeus syrjimättömyyteen on yksilön oikeus, johon kohdistuu suuri yhteiskunnallinen 
intressi. Oikeus yksityisyyteen turvaa yksilön yksityisyyden piirin, jota hänen mahdolli-
suutensa toteuttaa itseään edellyttää, ja oikeus henkilötietojen suojaan turvaa yksilön 
tiedollisen itsemääräämisoikeuden. 
Sukupuolten tasa-arvo ja syrjimättömyys ovat vahvoja oikeuksia, ja oikeus samapalk-
kaisuuteen kuuluu kiistatta näiden oikeuksien ydinalueeseen. Kansainvälisten ihmisoi-
keuksien valvontamekanismien ja EU:n komission mukaan oikeutta samaan palkkaan 
samasta ja etenkään samanarvoisesta työstä ei kuitenkaan panna täytäntöön tehok-
kaasti. Tehokkaan täytäntöönpanon keskeinen este on syrjintää epäilevän puutteelli-
nen tieto samaa tai samanarvoista työtä tekevien työntekijöiden palkasta. Tiedon 
puuttuessa syrjintää epäilevällä ei ole käytettävissään tehokasta oikeussuojakeinoa. 
Palkkasyrjintää koskevan epäilyn syntyminen ja etenkin sen toteennäyttäminen edel-
lyttää välttämättä tietoja yksilöinä tunnistettujen toisten työntekijöiden palkoista. Sa-
mapalkkaisuus on tärkeä yhteiskunnallinen tavoite, jota voidaan vahvistaa laajenta-
malla palkka-avoimuutta.  Jotta palkka-avoimuus edistäisi saman palkan maksamista 
samanarvoisesta työstä, tai välillisen syrjinnän toteamista, palkka-avoimuus edellyttää 
palkkatietojen käsittelyä työntekijäryhmittäin.  Joissakin tapauksissa avoimuus on 
mahdoton toteuttaa ilman tunnistettavissa olevien henkilöiden palkkatietoja. Palkka-
avoimuuden (palkkakartoitusten) ulottaminen pieniin työpaikkoihin on hankalaa, jos 
yksilöitävissä olevien henkilöiden palkkatietoja ei voida käsitellä tietosuojan vuoksi.  
Palkka-avoimuuden lisäämisen vaatimus on noussut esiin samaan aikaan, kun oi-
keutta yksityisyyden ja henkilötietojen suojaan on vahvistettu. Syynä tietosuojan te-
hostamiseen on tietoverkkojen kautta tapahtuvan henkilötietojen hyödyntämisen val-
tava kasvu ja tähän liittyvä väärinkäytösten torjuminen.  
Työelämään liittyvät tiedot ovat tietosuojan kannalta epätyypillisiä. Työsuhteet ovat oi-
keudellisesti säänneltyjä, työsopimukseen ja usein myös kollektiivisopimukseen pe-
rustuvia suhteita. Suomen yksityisyyden ja henkilötietojen suojan kannalta keskeinen 
lainsäädäntö on parhaillaan uudistumassa ja siksi vaikeasti hahmotettavissa. Vasta 
voimaan tullut EU:n yleinen tietosuoja-asetus on pakottavaa kansallista oikeutta, 
mutta asetus on monessa suhteessa tulkinnanvarainen, eikä sen tulkinnasta ole vielä 
oikeuskäytäntöä. Palkka-avoimuuden ja henkilötietojen suojan suhteen arvioimisessa 
onkin korostettava ihmis- ja perusoikeusharkintaa. Kysymystä palkka-avoimuuden ja 
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tietosuojan suhteesta on käsitelty oikeuskirjallisuudessa hyvin vähän. Esityksessä no-
jaudutaan osaksi Euroopan perusoikeusviraston julkaisemaan henkilötietojen suojelun 
käsikirjaan (Handbook 2018). Ihmis- ja perusoikeuksien keskinäispunninta on palkka-
avoimuuden keskeinen kysymys. Oikeus henkilötietojen suojaan ei ole ehdoton oi-
keus, vaan sitä voidaan rajoittaa yleisen edun ja toisten henkilöiden oikeuksien suoje-
lemiseksi (Handbook 2018, s. 35). 
Euroopan neuvoston (EN) yleissopimukset 
Euroopan ihmisoikeussopimuksen (1950) artikla 8 koskee oikeutta nauttia yksityis- ja 
perhe-elämän, kodin ja kirjeenvaihdon kunnioitusta. Artikla kattaa monen tyyppisiä ti-
lanteita, ja sen katsotaan liittyvän yksilön henkilötietojen suojaan. Yksityisyyden ja 
henkilötietojen suoja eivät kuitenkaan ole sama asia, vaikka molemmat suojelevat 
henkilön yksityisyyden aluetta. Henkilötietojen suoja koostuu turvatakeista, joita on 
noudatettava aina henkilötietoja käsiteltäessä, kun taas yksityisyyttä suojataan hyvin 
yleisten kriteerien mukaan.  Euroopan neuvoston yleissopimus yksilöiden suojelusta 
henkilötietojen automaattisessa tietojenkäsittelyssä (1981) koskee identifioitavissa 
olevan henkilön tietojen käsittelyä. Sopimuksen mukaan tietojen käsittelyn on oltava 
asianmukaisessa suhteessa käsittelyn tarkoitukseen, kaikkien asiaan liittyvien intres-
sien ja ihmisoikeuksien tasapainon pohjalta. Tietoja voidaan käyttää väljemmin eh-
doin, kun on kyse julkisesta edusta, tutkimuksesta tai tilastoinnista. Tieto on säilytet-
tävä niin, ettei yksilöitä voi tunnistaa pitempään kuin tarkoituksen kannalta on välttä-
mätöntä (artikla 5).  
Sopimus vaatii arkaluontoisten tietojen käsittelyyn tarkempia takeita kuin henkilötieto-
jen käsittelyyn muuten. Arkaluontoisia ovat geneettiset, rikoksiin liittyvät ja biometriset 
tiedot sekä etnistä alkuperää, poliittista mielipidettä, työntekijäjärjestöjen jäsenyyttä, 
uskonnollista tai muuta vakaumusta, terveyttä tai seksuaalielämää koskevat tiedot (ar-
tikla 6). Sopimus takaa rekisteröidylle oikeuden mm. saada tietoa itseään koskevasta 
tiedosta, saada tieto oikaistuksi tai poistetuksi sekä oikeussuojan (artikla 9). Sopimus 
edellyttää erityisviranomaisen perustamista. Euroopan neuvoston suositukset henkilö-
tietojen suojelemisesta työn yhteydessä5 koskee tunnistettavissa olevia työntekijöitä 
koskevaa tietoa julkisella ja yksityisellä sektorilla. Suositusten mukaan työnantaja voi 
koota relevanttia tietoa työntekijöistä. Muuta kuin työhön liittyviin tarpeisiin tietoa ei 
pidä säilyttää. Tietoa voidaan antaa lain ja kollektiivisopimuksen perusteella työnteki-
jöiden edustajille siinä määrin kuin on tarpeen heidän edustaessaan työntekijöiden 
etuja. Ulkopuolisille tietoa tulisi luovuttaa vain lain perusteella. Vuoden 2015 suositus 
                                                     
 
5 Recommendation CM/Rec (2015)5 of the Committee of Ministers to Member States on the 
Processing of Personal Data in the Context of Employment; Recommendation No R (89) 2 of the 
Committee of Ministers to Member States on the Protection of Personal Data Used for Emplo-
yment Purposes. 
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on yksityiskohtainen, ja käsittelee mm. työhönottoon liittyvää työnantajan tiedonhan-
kintaa, internetin käyttöä ja työntekijöiden sähköistä valvontaa. 
Euroopan ihmisoikeustuomioistuimen oikeuskäytännön mukaan henkilötietojen suojaa 
on voinut rajoittaa lainsäädännöllä, jolla on legitiimi tavoite, joka kunnioittaa perusoi-
keuksien ydinsisältöä ja joka on välttämätön sekä oikeasuhtainen legitiimin tavoitteen 
saavuttamiseksi demokraattisessa yhteiskunnassa (Handbook 2018, s. 36). Ihmisoi-
keustuomioistuin on katsonut, että myös henkilön ammatilliseen ja julkiseen elämään 
liittyvä tieto saattaa olla yksityisyyden piirissä, mutta kaikki henkilötiedot eivät nauti yk-
sityisyyden suojaa (Handbook 2018, s. 37). Kun yksityisyyden suojaa rajoitetaan lailla, 
lain tulee olla riittävän täsmällisesti muotoiltu ja sen vaikutusten tulee olla ennustetta-
via (Handbook 2018, s. 37). Perusoikeutta rajoittavan lain hyväksyttävä tarkoitus voi 
olla yleinen etu tai toisten henkilöiden oikeuksien suojeleminen. Lain tulee olla tärkeän 
sosiaalisen tarpeen edellyttämä, ja perusoikeuteen puuttumisen oikeassa suhteessa 
tähän tarpeeseen.  
EU:n henkilötietojen suoja 
Euroopan unionin perusoikeuskirjan artikla 7:n mukaan jokaisella on oikeus siihen, 
että hänen yksityis- ja perhe-elämäänsä, kotiaan sekä viestejään kunnioitetaan. Artik-
lan 8:n mukaan jokaisella on oikeus henkilötietojensa suojaan.  EU:n perusoikeuskirja 
toisin kuin EN:n ihmisoikeussopimus käsittää siis itsenäisen oikeuden henkilötietojen 
suojaan. Tietojen käsittelyn on perusoikeuskirjan mukaan oltava asianmukaista, ja 
sen on tapahduttava tiettyä tarkoitusta varten, joko henkilön suostumuksella tai muun 
laissa säädetyn perusteen nojalla. Jokaisella on oikeus tutustua itseään koskeviin tie-
toihin ja saada ne oikaistuksi, ja riippumattoman viranomaisen tulee valvoa tietosuoja-
säännösten noudattamista. Perusoikeuskirjan 52(1) artikla sisältää perusoikeuksien 
rajoittamisen edellytykset. Rajoituksen tulee perustua lakiin, kunnioittaa perusoikeu-
den ydintä, ja olla välttämätön EU:n tunnustaman yleisen intressin vuoksi tai toisten 
henkilöiden oikeuksien suojelemiseksi. Koska perusoikeuskirjan 8 artikla suojelee 
henkilötietoja, on kaikkien 52(1) artiklan mukaisten henkilötietojen suojan rajoitusedel-
lytysten täytyttävä, riippumatta siitä loukkaavatko rajoitukset yksityisyyden suojaa vai 
eivät. Lain, joka rajoittaa henkilötietojen suojaa tulee olla riittävän täsmällinen, kuten 
Euroopan ihmisoikeussopimuksenkin mukaankin. Perusoikeuden ytimen kunnioittami-
sella tarkoitetaan, ettei oikeuteen saa puuttua siinä määrin, että se menettää perussi-
sältönsä. Rajoitus on välttämätön, jos se on julkisen edun vaatimaa, eikä perusoi-
keutta vähemmän loukkaava menettely riitä toteuttamaan tavoitetta.  
EU-tuomioistuin on käsitellyt runsaasti tapauksia, joissa oikeutta henkilötietojen suo-
jaan on rajoitettu, mutta ei yhtään palkka-avoimuutta koskevaa tapausta. Henkilökoh-
taisten tulojen julkistamista koskevia juttuja tuomioistuin on ratkaissut, mutta niissä 
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tietojen julkistamista on punnittu mielipiteenvapauden suojaamisen suhteen. Yhdiste-
tyt asiat C-92/09 ja C-93/09 Schecke koski EU:n maataloustukien saajien nimien jul-
kaisemista. Tuomioistuin katsoi, että kyseisen tiedon julkaisemiseen velvoittava EU-
oikeus loukkasi tuen saajien henkilötietojen suojaa, koska julkistetuissa tiedoissa ei 
eritelty, milloin ja minkälaista tukea nämä olivat saaneet.  Asiassa C-73/07 Tietosuoja-
valtuutettu käsiteltiin suomalaista tekstiviestipalvelua, joka levitti 1,2 miljoonan suoma-
laisen verotustiedot tilaajille. Tietosuojavaltuutettu kielsi tiedon välittämisen, ja tietoa 
välittävä yritys pyysi EU-tuomioistuimen selvennystä tietosuojadirektiivin tulkintaan. 
Henkilökohtaiset verotiedot olivat tuomioistuimen mukaan henkilötietoja, jotka olivat 
julkisia kansallisen lainsäädännön mukaan ja joiden käsittely tekstiviestein voi periaat-
teessa olla ilmaisuvapauden piirissä olevaa journalistista toimintaa. EU-tuomioistuin 
jätti kansallisen tuomioistuimen ratkaistavaksi, oliko tietojen käyttötarkoitus tässä ta-
pauksessa ilmaisuvapauden piirissä. Kansallinen tuomioistuin katsoi, että verotietojen 
julkaiseminen tässä muodossa voitiin tietosuojavaltuutetun päätöksellä kieltää. Kan-
sallista tuomiota koskevassa asiassa (Satakunnan markkinapörssi Oy and Satamedia 
Oy v. Finland No. 931/13, 27 June 2017) Euroopan ihmisoikeustuomioistuin katsoi, 
että kansallisen tuomioistuimen ratkaisu oli perusteltu. Ihmisoikeustuomioistuimen 
mukaan on julkisen intressin mukaista julkaista tietoa poliittista keskustelua varten, 
mutta kun tavoitteena on vain tietyn lukijakunnan uteliaisuuden tyydyttäminen, vero-
tustietojen julkistaminen raakadatana ei palvele julkista intressiä.  
Yleinen tietosuoja-asetus 
EU:n yleinen tietosuoja-asetus (2016/79/EU) korvasi vuoden 1995 tietosuojadirektiivin 
(95/46/EY) ja sitä ryhdyttiin soveltamaan jäsenmaissa suoraan lakina toukokuussa 
2018. Asetuksella tavoitellaan yhtenäisempää henkilötietojen suojaa, mutta jäsenvalti-
oille jää tietty oikeudellinen liikkumavara, jota koskeva kansallinen lainsäädäntö on 
Suomessa parhaillaan eduskunnan käsiteltävänä. Yleistä tietosuoja-asetusta sovelle-
taan automaattisesti käsiteltäviin tai rekisterin muodostaviin henkilötietoihin (artikla 1). 
Kaikki tunnistettuun tai tunnistettavissa oleviin henkilöihin liittyvät tiedot ovat henkilö-
tietoja. Tietoihin, jotka eivät liity tunnistettavaan luonnolliseen henkilöön (anonyymit 
tiedot), asetusta ei sovelleta (johdanto-osan kohta 26). Tunnistettavan henkilön palk-
katietoa asetus siis koskee, mutta jos palkka-avoimuutta edistetään käsittelemällä tie-
toja, joista henkilöä ei voi tunnistaa, ei yleistä tietosuoja-asetusta tarvitse soveltaa.  
Vaikka yleinen tietosuoja-asetus koskee tunnistettavissa olevan henkilön palkkatie-
toja, oikeus tietosuojaan on sovitettava suhteellisuusperiaatteen mukaisesti muihin 
perusoikeuksiin. Yleisessä tietosuoja-asetuksessa mainitaan nimenomaisesti mm. oi-
keus tehokkaisiin oikeussuojakeinoihin ja oikeudenmukaiseen oikeudenkäyntiin (ar-
tikla 4(6)) perusoikeutena, johon henkilötiedon suoja on suhteutettava.  
SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIÖN RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018 
33 
 
 
Henkilötietojen käsittely on sallittua vain asetuksessa nimetyillä edellytyksillä. Näitä 
ovat a) rekisteröidyn suostumus, b) käsittely on tarpeen rekisteröityä koskevan sopi-
muksen vuoksi, c) käsittelyyn on lakisääteinen velvollisuus, d) käsittely on tarpeen 
luonnollisen henkilön elintärkeiden etujen suojaamiseksi, e) yleinen etu tai rekisterin-
pitäjälle kuuluva julkinen valta sitä edellyttävät ja f) käsittely on tarpeen rekisterinpitä-
jän tai kolmannen osapuolen oikeutetun edun vuoksi (artikla 6). Tunnistettavan henki-
lön palkkatietojen käsittelemisen edellytykset täyttyvät useiden artiklan kohtien mu-
kaan. Työnantajan on välttämättä käsiteltävä tunnistettavissa olevan henkilön palkka-
tietoja työsuhteen ja myös kollektiivisopimusten ehtojen toteuttamiseksi (6 artiklan 
kohta b), mikä kattanee myös kollektiivisopimuksen perusteella tehtävän palkkakartoi-
tuksen. Tasa-arvolain palkkakartoitusvelvollisuus on lakisääteinen työnantajan velvol-
lisuus, joka oikeuttaa palkkatietojen käsittelemisen. Työnantajalla on lainsäädäntöön 
perustuva velvollisuus kohdella työntekijöitä tasapuolisesti sekä estää syrjintä. Työn-
antajalla on monia muitakin velvollisuuksia, jotka edellyttävät palkkatietojen käsittelyä 
(esimerkiksi palkkatulojen ilmoittaminen verottajalle) (6 artiklan kohta c)).  Yleisen tie-
tosuoja-asetuksen artikla 6:n kohdat d–f ovat vaikeammin tulkittavia. Artiklan d) -koh-
dan mukaisiin elintärkeisiin etuihin ehkä voitaisiin lukea oikeus syrjimättömään palk-
kaan, ja e) -kohdan mukaisesti yleisen edun voi katsoa vaativan palkkojen syrjimättö-
myyttä. Työntekijän näkökulmasta muiden työntekijöiden palkkatietojen saatavuutta 
voi pitää f) -kohdan mukaisena oikeutettuna etuna. Perusoikeuskirjan 52 (1) kohdan 
vaatimat edellytykset perusoikeuden rajoittamiselle ovat kuitenkin hyvin tiukat.  
Tiettyjä henkilötietoja ei ole tietosuoja-asetuksen mukaan sallittua käsitellä ollenkaan 
(artikla 9). Tiedot, joista ilmenee henkilön rotu tai etninen alkuperä, poliittinen mieli-
pide, uskonnollinen tai filosofinen vakaumus, ammattiliiton jäsenyys, geneettiset tai 
biometriset, terveyttä sekä seksuaalista suuntautumista koskevat tiedot ovat tällaisia. 
Näidenkin arkaluontoisten tietojen käsittely voi kuitenkin olla sallittua joko rekiste-
röidyn suostumuksella tai kun käsittely on tarpeen rekisterinpitäjän tai rekisteröidyn 
velvoitteiden tai erityisten oikeuksien noudattamiseksi työoikeuden, sosiaaliturvan ja 
sosiaalisen suojelun alalla, kun tämä sallitaan lainsäädännössä tai työehtosopimuk-
sessa ja suojatoimia noudattaen, sekä eräissä muissa tapauksissa. Säännöksen pe-
rusteella voi päätellä, etteivät henkilön sukupuoli tai palkka ole arkaluontoisia tietoja.  
Henkilön sukupuolta ja palkkaa koskevan tiedon käsittelyä koskevat siis artikla 6:n 
mukaiset edellytykset. Jos artikla 9 sallii laajan mahdollisuuden käsitellä arkaluontoi-
siakin tietoja työoikeuden alaan kuuluvissa kysymyksissä, sen täytyy olla mahdollista 
vähemmän arkaluontoisten tietojen, kuten henkilön sukupuolen ja palkan suhteen.  
Suomen lainsäädännöllä ja kollektiivisopimuksin on yleisen tietosuoja-asetuksen 88 
artiklan mukaan mahdollista tarkentaa työsuhteeseen liittyvien henkilötietojen käsitte-
lyä erityisesti palvelukseen ottamiseen ja työsuhteen täytäntöönpanon osalta. Tasa-
arvolain palkkakartoitussäännöstä voi pitää tällaisena kansallisena säännöksenä. 
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Yleinen tietosuoja-asetus ei siis estä nykyisen palkkakartoitusmallin täsmentämistä ja 
laajentamista. 
Yleisen tietosuoja-asetuksen III luvun säännökset rekisteröidyn oikeuksista eivät vält-
tämättä sovellu kovin hyvin palkkatietoihin. Esimerkiksi asetuksen mukainen ’oikeus 
tulla unohdetuksi’, eli rekisteröidyn oikeus pyytää poistamaan omat henkilötietonsa, 
kun henkilötietojen hallintaa koskevat edellytykset evät enää täyty, on hankala, koska 
myös työnantajan palveluksesta lähteneen henkilön palkkatieto saattaa olla tarpeen 
palkkasyrjintää koskevassa vertailussa. Myös rekisteröidyn oikeus saada siirrettyä it-
seään koskevat henkilötiedot siirrettyä toiselle rekisterinpitäjälle on palkkatietojen 
osalta ongelmallinen. Työntekijän oikeusturva edellyttänee, että myös arkistoitu palk-
katieto on hänen saatavillaan.  
Tunnistettavissa olevan henkilön palkkatietojen käsittely voi siis tapahtua lain perus-
teella, kun se on välttämätöntä EU:n tunnustaman yleisen intressin vuoksi, sekä tois-
ten henkilöiden oikeuksien suojelemiseksi. Yksityishenkilön palkkatiedon käsittely ei 
loukkaa tietosuojan ydintä, tai koske arkaluontoisia tietoja. Samapalkkaisuuden toteut-
taminen on julkisen edun vaatimaa, ja on osoittautunut, ettei siihen päästä ilman laa-
jempaa palkka-avoimuutta. Samapalkkaisuus on EU:n tunnustama yleinen intressi. 
Ottaen huomioon, että samapalkkaisuuden toteutumisen keskeinen este on palkkatie-
don puute, voi väittää palkka-avoimuuden laajentamisen olevan välttämätöntä palkka-
syrjinnän estämiseksi. Palkkasyrjinnän uhrin oikeus oikeussuojaan edellyttää välttä-
mättä pääsyä verrokin tai verrokkien palkkatietoihin. Sekä kansainvälisten ihmisoi-
keuksien että EU-oikeuden mukaan syrjintäkiellon täytäntöönpano edellyttää tehok-
kaita oikeussuojan keinoja. Palkkasyrjinnän yhteydessä tehokas oikeussuoja edellyt-
tää pääsyä tunnistettavissa olevan henkilön palkkatietoihin. Jos yksityisen sektorin 
palkkatiedot olisivat julkisen sektorin palkkatietojen tapaan julkisia, ei oikeussuojaan 
liittyviä ongelmia olisi. Yksilötason tuloja koskevien tietojen julkistamisen oikeudelliset 
edellytykset ovat kuitenkin korkeat Euroopan ihmistuomioistuimen ja EU-tuomioistui-
men oikeuskäytännön perusteella arvioiden. Yhdenvertaisuusperiaatteen näkökul-
masta on ongelma, että palkkatietojen erilaisen saatavuuden vuoksi yksityisen sekto-
rin työntekijöiden palkkasyrjintää on huomattavasti vaikeampaa tunnistaa kuin julkisen 
sektorin työntekijöiden. 
Suomen tietosuojalainsäädäntö 
Suomen perustuslain 10 § koskee otsikkonsa mukaan yksityiselämän suojaa, mutta 
käsittää myös oikeuden henkilötietojen suojaan. Yksityiselämän kannalta tärkeät yksi-
tyiselämä, kunnia ja kotirauha suojataan pykälän mukaan, ja henkilötietojen suojasta 
säädetään 10 §:n 1 momentin mukaan tarkemmin lailla. Kirjeen, puhelun ja muun luot-
tamuksellisen viestin salaisuus on loukkaamaton (10 §:n 2 momentti). Lailla voidaan 
säätää poikkeuksista kotirauhan suojaan ja rajoituksia viestisalaisuuteen ’yksilön ja 
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yhteiskunnan turvallisuutta taikka kotirauhaa vaarantavien rikosten tutkinnassa, oikeu-
denkäynnissä ja turvallisuustarkastuksessa sekä vapauden menetyksen aikana’ (10 
§:n 3 momentti).  
Perustuslaki siis erottaa yksityiselämän ja henkilötietojen suojan EU-oikeuden tapaan. 
Henkilötietojen suojasta on mahdollista säätää lailla. Viimeaikaisessa käytännössään 
perustuslakivaliokunta on edellyttänyt, että henkilötietojen suojaan liittyvä sääntely on 
kattavaa, täsmällistä ja tarkkarajaista. EU:n tietosuoja-asetus saattaa perustuslakiva-
liokunnan mukaan edellyttää kansallista lainsäädäntöä (esimerkiksi PeVL 38/2016 
vp., PeVL 5/2017 vp. ja PeVL 31/2017 vp.). Valiokunta huomauttaa, että tietosuojaa 
koskevissa lakiehdotuksissa tulisi ottaa huomioon EU:n perusoikeuskirjan vaatimuk-
set. Perustuslakivaliokunnan mukaan henkilötietojen suoja tulisi jatkossa toteuttaa tie-
tosuoja-asetuksen ja kansallisen yleislain nojalla (PeVL 2/2018 vp.). Tietosuoja-ase-
tuksen sääntely EU:n perusoikeuskirjan mukaisesti tulkittuna turvaa riittävästi perus-
tuslain 10 §:n toteutumisen, ja vastaa EN:n ihmisoikeussopimuksen henkilötietojen 
suojan tasoa.  
Perustuslakivaliokunnan käytännössä yksityiselämän ja henkilötietojen suoja lomittu-
vat toisiinsa. Henkilötietojen suojan osalta valiokunta katsoo, että lainsäätäjän liikku-
mavaraa rajoittaa tietosuojan sisältyminen osittain yksityiselämän suojan piiriin. Eten-
kin arkaluontoiset tiedot ovat henkilötietoja, jotka perustuslakivaliokunnan mukaan 
kuuluvat yksityisyyden suojan piiriin (PeVL 14/2018 vp.). Aikaisemminkin perustuslaki-
valiokunta on katsonut arkaluontoisten tietojen käsittelyn sallimisen koskevan yksityi-
syyteen kuuluvan henkilötietojen suojan ydintä (PeVL 37/2013 vp.). Yleisen tieto-
suoja-asetuksen 9 artiklan mukaiset erityiset henkilötiedot ovat valiokunnan mukaan 
arkaluontoisia tietoja, joiden käsittely on rajattava täsmällisin, tarkkarajaisin säännök-
sin (PeVL 14/2018 vp.). Henkilön sukupuoli ja palkka eivät ole artikla 9:n mukaisia ar-
kaluontoisia henkilötietoja, kuten edellä on todettu. Sukupuolta koskevan tiedon julki-
suus on Suomen oikeudessa suoranainen velvollisuus, kuten esimerkiksi syntyneiden 
lasten sukupuolen määrittämiseen sekä etunimien tai sosiaaliturvatunnuksen suku-
puolenmukaiseen erotteluun velvoittava lainsäädäntö osoittaa.  
Palkkatiedon julkisuutta on arvioitu perustuslakivaliokunnassa suhteessa hallinnon jul-
kisuuden periaatteeseen julkisuuslain (laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta, 
621/1999) yhteydessä. Salassa pidettäviä asiakirjoja koskee julkisuuslain 24 § ja sa-
lassa pidettävän tiedon antamista 26 §. Asiakirjojen salaisuus on poikkeus asiakirjojen 
julkisuuden periaatteesta. Perustuslakivaliokunnan mukaan (PeVL 43/1998 vp.) mu-
kaan salassapitoa koskevaa pykälää tulee tulkita suppeasti. Lain yksittäiset salassapi-
tosäännökset sisältyvät 24 §:n 1 momentin 32-kohtaiseen luetteloon salassa pidettä-
vistä asiakirjoista. Näistä kohdan 23 mukaan henkilön taloudellista asemaa kuvaavat 
tiedot (vuositulot, kokonaisvarallisuus, tuen tai etuuden perusteena olevat tulot tai va-
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rallisuus tai muu taloudellista asemaa kuvaava tieto) olivat ehdottomasti salassa pi-
dettäviä yksityisyyden suojan vuoksi.  Perustuslakivaliokunta katsoi, että säännöksen 
ilmaisua tulisi rajata, tai lisätä siihen ns. vahinkoedellytyslauseke. Hallintovaliokunta 
(HaVM 31/1998 vp.) esitti muotoilua, josta käy ilmi, ettei mikä tahansa tuloa koskeva 
tieto kuulu salassapitovelvollisuuden piiriin, vaan salassa on pidettävä henkilön talou-
dellista asemaa kokonaisuutena koskeva tieto. Julkisuuslain 26 §:n mukaan viran-
omainen voi antaa tiedon salassa pidettävästä asiakirjasta, jos asiasta on säädetty 
lailla, tai asianomaisen henkilön suostumuksella. 
Samassa yhteydessä uudistettiin virkamiesten henkilötietoja koskevia nimikirjoja kos-
keva sääntely. Nimikirjalaki (1010/1989) erityislakina on ensisijainen suhteessa julki-
suuslakiin. Nimikirjalain 7 § koskee julkisen sektorin tehtävissä toimivien palkkatietoja. 
Nimikirjalaki oli määrännyt julkiseksi virkamiehen palkkaluokan, mutta salassa pidettä-
väksi henkilökohtaista palkkausta koskevan tiedon. Hallitus esitti, että julkishenkilös-
tön henkilökohtaiset palkanosat jäisivät salaisiksi, mutta johtavassa asemassa olevan 
henkilön kokonaispalkka olisi julkinen (HE 30/1998 vp.). Perustuslakivaliokunta kui-
tenkin lausunnossaan 43/1998 katsoi, ettei yksityisyyden suoja perustele palkkatieto-
jen näin vahvaa salassapitoa. Eduskunta omaksui hallintovaliokunnan kannan (HaVM 
31/1998 vp.), jonka mukaan kaikki virkamiehen palkkatiedot tulisivat julkisiksi. Perus-
tuslakivaliokunta hyväksyi tämän. Palkka-avoimuuden näkökulmasta ratkaisu tarkoit-
taa, että julkisen sektorin tunnistettavissa olevan työntekijän palkkatietoa voidaan kä-
sitellä julkisesti. Valtion palkka-avoimuuspolitiikka perustuu nyt siihen, että valtion työ-
markkinalaitos (valtiovarainministeriö) suosittelee palkkakartoituksen tuloksena synty-
neen palkka-analyysin julkaisemista, mutta julkistettavasta palkka-analyysistä ei saa 
paljastua yksittäisen henkilön tiedot (valtiovarainministeriön suositus 28.8.2015).  
Henkilötietolaki ja sen korvaaminen uudella yleislailla 
Henkilötietolaki (523/1999), jossa säädetään henkilötietojen suojasta, on ehdotettu 
kumottavaksi (HE 9/2018 vp.) niin, että sen korvaa osaksi EU:n tietosuoja-asetus, ja 
osaksi uusi kansallinen lainsäädäntö, joka on parhaillaan eduskunnan käsiteltävänä. 
Tarkoitus on säätää tietosuojalaki, joka säätäisi asetuksen edellyttämällä tavalla kan-
sallisesta valvontaviranomaisesta. Lisäksi lakiin sisältyisi käsittelyn oikeusperusteita, 
oikeusturvaa ja seuraamuksia koskevia säännöksiä.  Lakiehdotusta valmistellut työ-
ryhmä (TATTI-ryhmä) jätti muun kuin nykyisen henkilötietolain tarkastelun eri ministe-
riöiden vastuulle.  
Henkilötietojen suojaa työelämässä on pohdittu etenkin säädettäessä lakia yksityisyy-
den suojasta työelämässä (759/2004). Laki on erityislaki, joka syrjäyttää henkilötieto-
lain säännökset työelämän henkilötietoja käsiteltäessä. Laki korvasi vuonna 2001 an-
netun samannimisen lain (laki yksityisyyden suojasta työelämässä, kumottu 
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477/2001), josta vielä puuttuivat mm. säännökset työntekijän sähköpostien avaami-
sesta, teknisestä valvonnasta sekä alkoholi- ja huumetesteistä, jotka sisältyvät nykyi-
seen työelämän tietosuojalakiin. Kuten edellä todettiin, yleinen tietosuoja-asetus an-
taa mahdollisuuden antaa työelämää koskevaa yksityiskohtaista kansallista säänte-
lyä.  
Lain esitöissä (HE 162/2003 vp.) todetaan, ettei perustuslain 10 §:n 2 momentti estä 
lainsäädäntöä, joka sallii työnantajan puuttua työntekijän verkossa tapahtuvaan vies-
tintään, kunhan puuttumisen muoto ja laajuus on tarkkarajaisesti määritelty, toimen-
pide on välttämätön ja työntekijän luottamuksellisten viestin suoja otetaan huomioon. 
Työelämän tietosuojalaki sallii pitkälle menevän työntekijän yksityisyyden suojaan ja 
perustuslain 7 §:n mukaiseen henkilökohtaiseen vapauteen puuttumisen.  Jo nykyistä 
työelämän tietosuojalakia edeltäneeseen lakiin johtaneissa lain esitöissä (HE 75/2000 
vp.) todettiin, että työelämän tietosuojalainsäädännössä sovitetaan yhteen useita pe-
rusoikeuksia. Lakiehdotusta valmisteltaessa otettiin huomioon ILO:n henkilötietojen 
suojaamista koskeva ohjeistus (1996) ja Euroopan neuvoston suositus Nro R (89) 2 
jäsenvaltioille työsuhteen yhteydessä kerättävien henkilötietojen suojaamisesta (myö-
hempi suositus Nro CM/Rec(2015)5 tosin sisältää yksityiskohtaisempia määräyksiä).  
Perustuslakivaliokunta (PeVL 27/2000 vp.) totesi, ettei sähköpostin ja tietoverkon 
käyttöä voi arvioida vain työnantajan direktiovallan näkökulmasta, vaan ensi sijassa 
on turvattava työntekijän perustuslain 10 §:n 2 momentin mukainen oikeus yksityis-
luontoisten luottamuksellisten viestien salaisuuteen. Laki yksityisyyden suojasta työ-
elämässä rajoittaa työnantajan oikeuden käsitellä työntekijän henkilötietoja työsuh-
teen kannalta tarpeellisiin tietoihin, jotka liittyvät työsuhteen osapuolten oikeuksien ja 
velvollisuuksien hoitamiseen tai työnantajan työntekijälle tarjoamiin etuuksiin (3 §:n 1 
momentti). Tästä rajoituksesta ei voi poiketa työntekijän suostumuksellakaan (3 §:n 2 
momentti). Työnantajan on koottava henkilötiedot ensisijaisesti työntekijältä itseltään, 
ja muussa tapauksessa henkilötietojen keräämiseen on hankittava työntekijän suostu-
mus (4 §:n 1 momentti).  Henkilötietojen kokoamisesta on ilmoitettava työntekijälle 
etukäteen (4 §:n 2 momentti). Tietojen kokoaminen kuuluu yhteistoimintalainsäädän-
nön piiriin.  
Nykyisen lain esitöissä (HE 162/2003 vp.) todetaan, että perustuslain 10 §:n 2 mo-
mentin mukaan kirjeen, puhelun ja muun luottamuksellisen viestin salaisuus on louk-
kaamaton. Työntekijän sähköpostiviestit voivat työhön liittyvien viestien ohella sisältää 
luottamuksellista viestintää. Perusteluiden mukaan työviestin ’seulomiseksi työnteki-
jän kaikesta viestinnästä työnantajalla saattaa olla hyväksyttävä peruste puuttua työn-
tekijän verkossa tapahtuvaan viestintään, kunhan puuttumisen muoto ja laajuus on 
tarkkarajaisesti määritelty ottaen samalla huomioon toimenpiteen välttämättömyys ja 
työntekijän luottamuksellisten viestien suoja’. Perustuslain 7 §:n mukaan jokaisella on 
oikeus henkilökohtaiseen vapauteen ja koskemattomuuteen, johon ei voi puuttua mie-
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livaltaisesti ja ilman laissa säädettyä perustetta. Tämä koskee myös työntekijöiden yk-
sityisyyden suojaa tekniseltä tarkkailulta. Tähän liittyy oikeuksien ristiriitoja, kun esi-
merkiksi turvallisuussyistä toteutettu kameravalvonta pyrkii suojaamaan henkilökoh-
taista vapautta ja koskemattomuutta rajoittamalla työntekijöiden yksityisyyden suojaa. 
Huumetestienkin osalta on verrattava yksityisyyden suojaa testien tavoitteisiin. Perus-
tuslain 6 § edellyttää, että huumetestiin velvoitetaan hyväksyttävällä perusteella.   
Palkkatietojen avoimuuteen tai salassapitoon laissa tai sen esitöissä ei oteta kantaa. 
Laki työntekijän yksityisyyden suojasta sallii kuitenkin pitkälle menevän puuttumisen 
sellaisiinkin perusoikeuksiin, jotka perustuslain sanamuodon mukaan ovat ’loukkaa-
mattomia’ (kirjesalaisuus). Palkkatiedon käsittely palkka-avoimuuden lisäämiseksi ei 
rajoittaisi rekisteröitävän oikeuksia EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan.  
3.4 Päätelmiä 
Palkkakartoitus ja vastaavat palkka-avoimuutta edistävät toimet edistävät sekä kan-
sainvälisten ihmisoikeuksien, EU:n perusoikeuksien ja Suomen perustuslain mukaisia 
sukupuolten tasa-arvon, samapalkkaisuuden ja sukupuolisyrjinnän estämisen tavoit-
teita. Tällaisia toimia tarvitaan, koska nämä tavoitteet eivät ole toteutuneet, vaikka ne 
ovat olleet voimassa useita vuosikymmeniä. Palkkasyrjinnän estäminen ja samapalk-
kaisuuden toteutuminen edellyttävät nykyistä laajempaa palkkatietojen saatavuutta. 
Yksilön palkkatiedon käsittelyä suojaa oikeus henkilötietojen suojaan, ja osittain oi-
keus yksityisyyden suojaan. EU:n tietosuoja-asetus sallii nimenomaisesti jäsenvaltioi-
den määrätä lakisääteisesti työntekijöiden henkilötietojen käsittelystä mm. yhdenver-
taisuuden ja monimuotoisuuden turvaamiseksi ja lisäämiseksi työpaikoilla. Tällaisen 
lainsäädännön tulee ottaa huomioon tietojenkäsittelyn läpinäkyvyys ja mahdolliset 
henkilötietojen siirrot rekisteröityjen henkilöiden ihmisarvon ja oikeutettujen etujen 
suojaamiseksi. Suomi voi siis lainsäädännöllä säätää yksittäisen henkilön palkkatie-
don käytöstä syrjinnän estämiseksi.  
Palkkatieto ei sinänsä ole ns. erityisen tietoryhmän arkaluonteinen tieto. Vaikka palk-
katietoja joissakin tapauksissa tällaisina pidettäisiinkin, tietosuoja-asetus sallii säätää 
myös arkaluonteisten tietojen käsittelystä (yleisen tietosuoja-asetuksen 9(2) (b) ar-
tikla). Tietosuoja-asetus sallii myös arkaluonteisten tietojen käsittelyn oikeusvaateen 
laatimiseksi, esittämiseksi tai puolustamiseksi. Arkaluonteisiakin tietoja voidaan siis 
käsitellä oikeussuojan niin vaatiessa.  
Työ- ja sosiaalilainsäädännöllä on EU:n tietosuoja-asetuksen mukaan mahdollista 
säätää myös arkaluontoisten tietojen käsittelystä. Työelämää koskeva sääntely antaa 
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myös mahdollisuuden käsitellä henkilötietoja kollektiivisopimuksien perusteella, ja sal-
lii työntekijöiden edustajien saada työntekijöiden edun edellyttämää tietoa. Kollektiivi-
sopimuksin sovittujen menettelyjenkin pitää olla ihmis- ja perusoikeuksien mukaisia, ja 
viime kädessä valtio on vastuussa sekä ihmisoikeuksien että EU:n perusoikeuksien 
toteutumisesta.  Tästä syystä lainsäädännön tulisi olla ensisijainen sääntelyn väline 
henkilötietojen käytön yhteydessä, etenkin koska perus- ja ihmisoikeuksien näkökul-
masta menettelytavan hyväksyttävyys edellyttää sen tarkkaa ja yksityiskohtaista 
sääntelyä. 
  
SOSIAALI- JA TERVEYSMINISTERIÖN RAPORTTEJA JA MUISTIOITA 41/2018 
40 
 
 
4 Kansainvälisiä esimerkkejä 
KEVÄT NOUSIAINEN LUVUT 4 .1 ,  4 .2 ,  JA 4 .3  
Samapalkkaisuuden hidas edistyminen on saanut useat valtiot ottamaan käyttöön uu-
sia keinoja kehityksen vauhdittamiseksi. Eurooppalaisittain erityisen kiinnostavia ovat 
Islannin samapalkkastandardi, Iso-Britannian palkkaraportointia koskeva lainsäädäntö 
ja Saksan liittotasavallan laki palkka-avoimuudesta. 
4.1 Islanti 
Vaikka Islanti ei ole EU:n jäsen, sen samapalkkaisuutta koskeva sääntely noudattaa 
EU-oikeuden vaatimuksia. Islanti kuuluu Euroopan talousalueeseen, jota koskevan 
sopimuksen artikla 69 sisältää samapalkkaperiaatteen. Sopimuksella on Islannissa 
lain voima. EU-tuomioistuimen ratkaisut ohjaavat myös Islannissa samapalkkaperiaat-
teen tulkintaa. Islantilaiset tuomioistuimet eivät kuitenkaan voi hakea ennakkopää-
töstä EU-tuomioistuimesta. EFTA-tuomioistuimeen voidaan viedä ratkaistavaksi, onko 
Euroopan talousalueeseen kuuluva valtio rikkonut sopimusvelvoitteitaan tai alueeseen 
kuuluvien maiden välisiä kiistakysymyksiä. 
Islannin laki naisten ja miesten tasa-arvosta (10/2008) sisältää EU-oikeuden mukai-
sesti muotoillun palkkasyrjinnän kiellon. Islanti on lisäksi kehittänyt palkka-avoimuutta 
omaperäisesti ottamalla käyttöön palkkojen tasa-arvoa koskevan standardin ja sertifi-
ointijärjestelmän. Samapalkkaisuuden edistäminen sai alkunsa parlamentin vuonna 
2008 esittämästä toivomuksesta, että sosiaaliministeriö kehittäisi erityisen sertifiointi-
järjestelmän yhdessä työmarkkinajärjestöjen kanssa. Islannissa on sovellettu mm. ym-
päristöstandardia, ja kansainväliseen standardointijärjestöön kuuluvan kansallisen 
Stadlarad Islands (Icelandic Standards) tehtäväksi annettiin kehittää samapalkkaisuu-
teen soveltuva standardi.  
Palkkasertifiointia valmisteltiin pitkään, ja sitä käytettiin vapaaehtoisesti ennen kuin 
lainmuutos teki siitä pakollisen. Järjestelmän valmistelu alkoi vuonna 2008 talousla-
man oloissa työmarkkinajärjestöjen ja hallituksen yhteistyönä. Standardia kehitettiin 
neljän vuoden ajan. Mallin toteuttajaksi valittiin Icelandic Standards, joka on työmark-
kinaosapuoliin nähden neutraali taho. Työmarkkinajärjestöt tähtäsivät vapaaehtoisuu-
teen, mutta kun lakiin perustuvaa pakollista järjestelmää ehdotettiin, ehdotus sai 
yleistä kannatusta. Palkkasertifiointi ei edellytä minkään tietyn palkkausjärjestelmän 
omaksumista, mutta vaatii että järjestelmä on läpinäkyvä, johdonmukainen ja suku-
puolen suhteen neutraali (Wagner 2018). 
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Näin syntynyt Equal Wage Standard perustuu menetelmään, jossa suunnitteluvai-
heessa luodaan tavoitteet, pannaan täytäntöön tarvittavat prosessit, tarkistetaan ja 
mitataan prosesseja samapalkkaisuuspolitiikan tavoitteiden ja lainsäädännön vaati-
musten näkökulmasta, raportoidaan arvioinnin tulokset sekä tarvittaessa korjataan toi-
mintoja.6 Standardin suunnittelun yhteydessä luotiin samapalkkaisuudelle oikeudellis-
ten vaatimusten mukaiset kriteerit, jotka ottavat huomioon välittömän ja välillisen su-
kupuolisyrjinnän estämisen.7 Täytäntöönpanon vaiheessa tulee huolehtia tehtävänja-
osta, toimintaan osallistuvien kompetenssista, tiedonkulusta, dokumentaatiosta ja do-
kumenttien asianmukaisesta käsittelystä. Tarkistusvaiheessa työorganisaation suori-
tusta arvioidaan suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Työntekijöitä informoidaan ana-
lyysien osoittamista palkkaeroista, jos yksityisyyden suoja ei tätä estä.  Jos ilmenee, 
ettei tavoitteita saavutettu, on suunniteltava toimet, joilla tilanne voidaan korjata. Or-
ganisaation tulee säilyttää tarvittavat asiakirjat, joiden avulla se voi osoittaa noudatta-
vansa samapalkkajärjestelmää ja samapalkkastandardia. Organisaation tulee toimit-
taa kartoitus, jossa tarkistetaan, että palkkausjärjestelmä toimii tarkoitetulla tavalla. 
Organisaation ylimmän johdon tulee arvioida samapalkkajärjestelmän toimivuus suun-
nitelluin väliajoin.8  
Palkkasertifioinnista suunniteltiin vapaaehtoista, niin että työnantajat voisivat vapaasti 
valita, soveltaisivatko sitä vai eivät9. Islannin hallitus päätti kuitenkin toteuttaa palkka-
sertifioinnin työnantajille pakollisena ja lakisääteisenä. Sertifiointia koskevat säännök-
set lisättiin lakiiin naisten ja miesten tasa-arvosta (10/2008). Järjestelmä otetaan käyt-
töön porrastetusti, alkaen suurimmista työnantajista. Tasa-arvolain 2 artiklan määritel-
miin lisättiin sertifikaattia koskeva määritelmä (kohta 10), jonka mukaan sertifikaatti on 
kirjallinen asiakirja, jonka antaa sertifioiva elin tehtyään palkkakartoituksen (pay au-
dit), jonka tarkoitus on varmistaa, että yhtiön tai instituution palkkausjärjestelmä vas-
taa Islannin virallisstandardeihin liitettyä standardia (IST Standard 85).  
Samapalkkasäännökseen (artikla 19) lisätyn säännöksen mukaan työnantajien tulee 
toteuttaa palkkasertifiointi samapalkkastandardiksi nimetyn palkkauksen hallintajärjes-
telmän avulla. Sertifioinnin lopputulos ja sen tuloksena syntynyt sertifikaatti tulee lä-
hettää tasa-arvoviranomaiselle (Centre for Gender Equality), ja sertifiointimenettely 
uusia kolmen vuoden välein. Tasa-arvoviranomainen voi antaa sertifiointiraportin työ-
                                                     
 
6 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system – Requirements and 
guidance, s. 6. 
7 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system – Requirements and 
guidance, s. 10. 
8 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system – Requirements and 
guidance, s. 10–13. 
9 Icelandic Standards (IST) 85:2012: Equal wage management system – Requirements and 
guidance, s. 5. 
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markkinajärjestöille siinä tapauksessa, että menettely ei johtanut hyväksyttyyn tulok-
seen. 25–99 henkeä työllistävien työnantajien osalta voidaan kollektiivisopimuksella 
päättää, että käytetään vain osaa standardin mukaisesta kartoitusmenettelystä, ja so-
pimuspuolet voivat vahvistaa, että lopputulos vastaa standardin vaatimuksia. Tasa-
arvoviranomainen rekisteröi yli 25 henkeä työllistävät työnantajat, joilta tällainen serti-
fiointi puuttuu, ja antaa sen tiedoksi työmarkkinajärjestöille. Työmarkkinajärjestöt val-
vovat näiden työnantajien menettelyä, ja niillä on oikeus saada siihen tarvittava tieto. 
Saatuaan vahvistetun sertifiointiasiakirjan tasa-arvoelin antaa kyseiselle työnantajalle 
tästä symbolin, ja sertifikaatti on voimassa kolme vuotta. Tasa-arvoelin pitää luetteloa 
sertifioiduista työnantajista, voi määrätä työnantajan korjaamaan puutteita ja asettaa 
asiassa päiväsakon. Työmarkkinajärjestöt valvovat, että sertifioinnit tehdään määrä-
ajoin.  
Laki tulee voimaan vaiheittain niin, että se ensimmäisenä säännöksen voimassaolon 
vuotena (2018) koskee 250 tai enemmän työntekijöitä työllistäviä työnantajia, seuraa-
vana vuonna (2019) 150–248 työntekijää työllistäviä, ja vuonna 2020 sen piiriin tule-
vat 90–149 työllistävät ja vuonna 2021 25–89 työntekijää työllistävät. Valtion ministeri-
öiden on toteutettava sertifioinnit vuonna 2018, ja muiden valtion instituutioiden ja yh-
tiöiden, jotka työllistävät yli 25 henkeä, on sertifioitava palkkausjärjestelmänsä vuonna 
2019.10 Tasa-arvoministeri antaa sertifioinnin valvontaa, sertifioinnin suorittajien päte-
vyyttä sekä samapalkkasymboleita koskevan asetuksen. Muutenkin asetuksella voi-
daan säätää samapalkkasäännöksen täytäntöönpanosta. 
Icelandic Standards tarjoaa esimerkkejä töiden luokittelusta eri kokoisissa ja eri alojen 
organisaatioissa sekä ohjeita palkka-analyysien tekoon. Lisäksi standardisointijärjestö 
on koonnut samapalkkaisuutta koskevaa kansallista ja eurooppalaista oikeuskäytän-
töä, jonka mukaisten vaatimusten täyttämistä samapalkkastandardin mukainen sertifi-
ointi edellyttää. Keskeiset palkkatasa-arvon toteuttamiseen liittyvät toimijat on kytketty 
sekä mallin valmisteluun että sen toteutukseen. Mallin etuna on, että se on suunniteltu 
estämään syrjintää, ja siten ottaa huomioon syrjinnän kannalta keskeisiä kysymyksiä. 
Malli tähtää toimivaan tapaan, jolla töiden samanarvoisuutta voidaan arvioida erilai-
silla työpaikoilla. 
 
                                                     
 
10 Kvenréttindafélag Íslands: Looking for information about equal pay in Iceland? All about the 
Equal Pay Standard. 4.1.2018. http://kvenrettindafelag.is/2018/looking-for-information-about-
equal-pay-in-iceland-all-about-the-equal-pay-standard/, etsitty 5.9.2018. Tasa-arvolakiin lisätystä 
palkkasertifiointia koskevasta säännöksestä ei löydy sähköisessä muodossa englanninkielistä 
versiota. 
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4.2 Iso-Britannia 
Britanniassa tuli 6. kesäkuuta 2017 voimaan vuoden 2010 yhdenvertaisuuslakiin 
(Equality Act 2010) liittyvä, palkka-avoimuutta koskeva Gender Pay Gap Information 
Regulations. Equality Act 2010:n säätämisen yhteydessä toteutettiin uudistus, jolla eri 
syrjintäperusteita koskenut erillissääntely kumottiin, ja kaikkia perusteita koskevat 
säännökset koottiin yhteen syrjinnän kieltävään lakiin. Equality Act 2010 sisältää yh-
denvertaisuuteen liittyvät aineelliset säännökset, ja lailla pannaan täytäntöön kaikki 
EU:n syrjintädirektiivit. Kumottujen lakien joukossa olivat sukupuolisyrjintää koskeneet 
Equal Pay Act 1970 ja Sex Discrimination Act 1975. Vuoden 2010 laki kieltää myös 
moniperustaisen syrjinnän. 
Jo ennen nykyisen yhdenvertaisuuslain säätämistä, vuonna 2006, perustettiin uusi yh-
denvertaisuus- ja ihmisoikeuskomissio (Equality and Human Rights Commission), 
jonka toimivalta käsittää useiden aikaisempien eri syrjintäperusteita käsitelleiden elin-
ten mandaatit. Yhdenvertaisuus- ja ihmisoikeuskomissio toimii syrjinnän poistamiseksi 
sekä tasa-arvon ja ihmisoikeuksien edistämiseksi. Komissio on toimivaltainen mo-
nissa samapalkkaisuuteen liittyvissä asioissa. Komissiolla on mm. valta pyytää tietoa 
työnantajan maksamista palkoista. Komission tulee vähentää syrjintää, edistää jokai-
sen yksilön ihmisoikeuksia (Skotlannin osalta toimivalta on tässä suhteessa rajoitettu) 
sekä ryhmien välistä, vastavuoroista moninaisuuden kunnioitusta. Komission tulee 
laatia suunnitelma näiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Komissio valvoo lain tarkoi-
tusten toteutumista, raportoi tästä sekä tuottaa tietoa ja raportteja. Näissä suhteissa 
komission toimivalta vastaa sitä, mitä EU-oikeus edellyttää kansallisilta tasa-arvoeli-
miltä. Komissio saa myös tutkia, onko lakia rikottu. Jos lainrikkomus havaitaan, siihen 
syyllistynyt voidaan määrätä tekemään suunnitelma, jonka avulla rikkomuksen toistu-
minen estetään. Päätöksestä voi valittaa tuomioistuimeen, joka joko vahvistaa tai mi-
tätöi velvoitteen. Komissio voi myös tehdä sopimuksen, jolla henkilö sitoutuu olemaan 
rikkomatta lakia, tekemään jonkin toimen tai pidättymään sellaisesta. Jos komissio pi-
tää lainrikkomusta todennäköisenä, se voi pyytää tuomioistuinta kieltämään rikkomuk-
sen. Komissio voi järjestää sovittelun osapuolten välillä, ja sillä on valta avustaa yksit-
täistä henkilöä oikeudenkäynnissä, sekä valta tehdä väliintuloja tuomioistuimessa toi-
mivaltaansa kuuluvissa asioissa. Komission jäsenillä on vaitiolovelvollisuus, lukuun 
ottamatta lainrikkomusten käsittelyä.  Lisäksi komissio voi antaa käytännesääntöjä 
(codes of practice) tasa-arvokysymyksistä.  
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Yksi komission antamista käytännesäännöistä liittyy samapalkkaisuuteen.11 Säännös-
tön tarkoitus on auttaa työnantajia, työmarkkinajärjestöjä ja muita asiasta kiinnostu-
neita ymmärtämään samapalkkasäännöksiä ja noudattamaan niitä. Säännöstö on 
myös tarkoitettu tuomioistuimien käyttöön. Hyviä käytäntöjä noudattaen voidaan sään-
nöstön mukaan välttää turhat oikeudenkäynnit. 
Britanniassa on vuosien varrella ajettu runsaasti samapalkkaisuuskanteita. Samapalk-
kaisuutta koskevissa oikeusjutuissa on ollut osaksi kysymys EU -oikeuden ja kansalli-
sen oikeuden suhteesta. Monet varhaiset EU-tuomioistuimen samapalkkaisuutta kos-
kevat päätökset ovatkin koskeneet Britanniaa (tällaisia ovat esimerkiksi asia Ma-
carthys C-129/79, Worringham C-69/80 , Lawrence C-320/00 ja Allonby C-256/01). 
Britanniassa samaa palkkaa koskeva lainsäädäntö on vanhaa, ja myös kansalliset 
tuomioistuinratkaisut ovat olleet tärkeitä. Työhön liittyvissä asioissa syrjintäkiellon 
loukkaamista koskevat kanteet ratkaistaan työtuomioistuimessa (employment tribu-
nal). 
Viime vuosina on kanteella vaadittu erityisesti samaa palkkaa samasta työstä. Vas-
taajina on suuria työnantajia, kuten kaupunki tai maanlaajuinen vähittäiskauppaketju, 
ja kanteita on ajanut yksityinen lakitoimisto.  Birminghamin kaupunki hävisi vuonna 
2014 tällaisen kanteen. Kaupunki oli maksanut samanarvoisesta työstä naisvaltaisille 
työntekijäryhmille alempaa peruspalkkaa kuin miesvaltaisille ryhmille, eikä miesvaltai-
silla aloilla maksettuja bonuksia maksettu naisvaltaisilla aloilla. Kaupunki joutui mak-
samaan korvauksina työntekijöilleen yli miljardi puntaa (The Guardian, 11.4.2014). 
Tällä hetkellä yksityinen lakitoimisto ajaa verkkosivujensa mukaan vuonna 2014 nos-
tettua samapalkkakannetta Asda-kauppaketjua (Brierley and others v Asda Stores 
Ltd) ja Tesco-kauppaketjua vastaan.12 The Guardian -lehden mukaan Asda-juttuun on 
kesään 2018 mennessä liittynyt jo noin 17 000 yrityksen työntekijää (The Guardian, 
27.1.2018). Kanteen mukaan myyjät (jotka ovat pääsääntöisesti naisia) tekevät sa-
manarvoista työtä miesvaltaisen varastotyöntekijöiden ryhmän kanssa, mutta saavat 
pienempää palkkaa kuin nämä.  Asiassa annettiin 22.6.2016 työtuomioistuimen väli-
tuomio vastaajan väitteistä, jotka koskevat sovellettavaa lainsäädäntöä. Kansallisen 
oikeuden mukaan työn samanarvoisuuden arviointi ei kantajien mukaan ollut tuomiois-
tuimen ratkaistavissa, vaan asia kuului asiantuntijoille. Vastaajan mukaan asiassa tuli 
soveltaa kansallista eikä EU-oikeutta, koska EU-oikeudella ei vastaajan mukaan ole 
välitöntä vaikutusta samanarvoista työtä koskevissa kysymyksissä. Lisäksi vastaaja 
11 Equality and Human Rights Commission: Equality Act 2010 Code of Practice – Equal pay Sta-
tutory Code of Practice.  
https://www.equalityhumanrights.com/sites/default/files/equalpaycode.pdf, etsitty 26.9.2018. 
12 Tieto on saatavilla lakitoimiston verkkosivuilta,  
https://www.leighday.co.uk/Employment-discrimination/Equal-pay-claims, etsitty 13.7.2018. Asi-
asta on eri vaiheissa raportoinut The Guardian, ja 13.7 oikeustapauksista kertoi myös Helsingin 
sanomat, s. A 33. 
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väitti, ettei asiassa tule soveltaa single source -periaatetta, vaan vertailu tulee tehdä 
sellaisten työntekijöiden kesken, jotka ovat ’saman työregiimin’ alaisuudessa (saman 
työpaikan tai kollektiivisopimuksen puitteissa). Työtuomioistuin viittasi asiaan Worring-
ton, jonka mukaan samanarvoista työtä koskevissa tapauksissa EU-oikeudella on väli-
tön vaikutus, ja totesi, että töiden samanarvoisuuden arviointi on EU-oikeuden mu-
kaan kansallisen tuomioistuimen tehtävä. Lisäksi tuomioistuin välipäätöksessään kat-
soi, ettei vertailun tarvitse tapahtua samalla työpaikalla tai saman kollektiivisopimuk-
sen alaisina työskentelevien henkilöiden kesken, mutta vertailtavien työntekijöiden 
palkoilla tulee olla sama lähde (single source -oppi).13 Asda-asiassa kiisteltiin vuoden 
2010 yhdenvertaisuuslain 65 §:n 4 momentin sisällöstä. Säännöksen mukaan saman-
arvoisuutta vertailtaessa kiinnitetään huomiota työnarvioinnin mukaiseen työn vaati-
vuuteen ja siihen, onko arviointi tehty syrjimättömällä tavalla.  
Britannian palkka-avoimuutta koskeva uusi sääntely sisältyy vuonna 2017 voimaan 
tullut tasa-arvolain (Equality Act 2010) lisäykseen (Gender Gap Information Regulati-
ons). Itse yhdenvertaisuuslaki Equality Act 2010 jäi edelleen voimaan. Yhdenvertai-
suuslaissa määritellään välitön ja välillinen palkkasyrjintä, ja myös välillinen ja välitön 
palkkasyrjintä (§ 3), sekä sama ja samanarvoinen työ (§ 4) entiseen tapaan ja EU-oi-
keuden mukaisesti.  
Uusi laki velvoittaa isot (vähintään 250 henkeä työllistävät) organisaatiot (yritykset, jul-
kisen sektorin organisaatiot ja yleishyödylliset yhteisöt) raportoimaan vuosittain nais-
ten ja miesten palkkaerosta. Julkisen sektorin ja yksityisen sektorin velvoitteet sisälty-
vät erillisiin säännöstöihin. Sekä julkisten että yksityisten organisaatioiden osalta ra-
portointivelvollisuus koskee ’relevanttia yksikköä’, joka voi olla esimerkiksi ministeriö 
tai yritysryhmän osa. Raportointi on pakollista. Palkkaeroa koskeva tieto on julkais-
tava organisaation verkkosivulla, joka on suunnattu yleisölle, mutta se on myös lähe-
tettävä sähköisesti hallituksen palkkaeroa käsittelevään palveluun. Uusi laki ei ole su-
kupuolten suhteen symmetrinen, vaan sillä pyritään naisten palkkaeron kaventami-
seen. 
Lain vaikutuksista ja sen yrityksille ja vapaaehtoissektorille aiheuttamista kustannuk-
sista on tehty arviointi, joka on saatavilla sähköisenä14, samoin kuin uutta lainsäädän-
töä koskeva selitysmuistio15.  
                                                     
 
13 Employment Tribunals Ms S Brierley and others v Asda Stores Limited, Preliminary hearing 
June 2016. 
14 Government Equalities Office: Closing the Gender Pay Cap – Government response to the 
consultation. February 2016.  
https://www.gov.uk/government/consultations/closing-the-gender-pay-gap. 
15 Explanatory memorandum to the Equality act 2010 (Gender pay gap information) regulations. 
2017 No. 172. https://www.legislation.gov.uk/uksi/2017/172/pdfs/uksiem_20170172_en.pdf. 
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Gender Gap Regulations -lain 1 säännös käsittää käytetyt palkkakäsitteet (bonus-
palkka, täyttä työaikaa tekevä relevantti työntekijä, joka on vertailuyksikkö, tuntipalkka 
ja niin edelleen). Palkalla tarkoitetaan bruttopalkkaa. Palkkaa koskevan informointivel-
vollisuuden (II) sisältö on määritelty tarkasti. Organisaatioiden tulee eritellä täyttä työ-
aikaa tekevien miesten ja naisten tuntipalkkojen ero, tuntipalkkojen mediaanien ero, 
bonuspalkkojen ero, bonuspalkkojen mediaanien ero ja ero siinä, mikä osuus nais- ja 
miestyöntekijöistä sai bonuspalkkaa. Lisäksi työnantajan tulee määritellä sukupuolten 
palkkojen suhde neljässä eri palkkaryhmässä. Palkkaeroksi määritellään keskimääräi-
nen naisten ja miesten palkkaero ilmaistuna suhteessa miesten palkkoihin. Raportoin-
tiin on otettava mukaan osa-aikaiset ja ’job share’ -työntekijät, ja myös sellaiset it-
sensä työllistävät henkilöt, joita koskeva tieto on raportoivan yksikön tiedossa. Itsensä 
työllistäjille maksettavien palkkioiden sisällyttäminen raportointiin antaa ainakin jonkin 
verran tietoa ulkoistamisen vaikutuksista naisten ja miesten palkkaeroon. 
Palkkojen raportoinnista annetaan tarkempia määräyksiä säännöksissä 8–13. Nämä 
säännökset määräävät, että työnantajan tulee laskea ero keskimääräisten tuntipalkko-
jen osalta täyttä työaikaa tekevien miesten ja naisten osalta. Samoin on laskettava 
tuntipalkan mediaani. Säännöksissä määritellään myös, miten tulee arvioida bonuksia 
saaneiden mies- ja naistyöntekijöiden osuus.  Jos raportointivelvollinen laiminlyö 
säännösvelvoitteet, hän syyllistyy tasa-arvolain (Equality Act 2006) mukaiseen laitto-
maan tekoon, josta tasa-arvo- ja ihmisoikeuskomissiolla on toimivalta nostaa kanne 
raportointivelvollisen velvoittamiseksi täyttämään raportointivelvollisuutensa.  
Britannian palkka-avoimuussääntelyn piirissä ovat vain suurehkot työnantajat. Palkka-
erojen raportointi ei aivan noudata EU:n syrjinnän vastaisen lainsäädännön lähtökoh-
tia, sillä esimerkiksi eri palkanosista raportointi koskee vain bonuspalkkoja. Palkka-
avoimuussääntelyn odotetaan toimivan ennen kaikkea julkisuuden välityksellä. Palk-
karaportit on julkaistava, ja suuria palkkaeroja paljastavien organisaatioiden oletetaan 
saavan osakseen kielteistä huomiota. Tasa-arvoviranomaisella ja tuomioistuimilla on 
kuitenkin myös merkitystä säännöstön valvonnassa. Sen sijaan työntekijöiden edusta-
jilla ei ole järjestelmässä mitään roolia.  
4.3 Saksan liittovaltio 
Kesäkuussa 2017 annettu Saksan liittovaltion laki palkka-avoimuudesta (Entgel-
tungstransparenzgesetz) tuli voimaan 6. heinäkuuta 2017. Lain tarkoitus on panna 
täytäntöön naisten ja miesten oikeus samaan palkkaan samasta ja samanarvoisesta 
työstä. Naisten ja miesten palkkaero on liittotasavallassa EU-maiden keskiarvoa suu-
rempi, ja liittohallitus pyrki uudella lailla lisäämään palkka-avoimuutta palkkaeroa ka-
ventaakseen. Liittovaltion vuoden 2006 yhdenvertaisuus/tasa-arvolaki (Allgemeines 
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Gleichbehandlungsgesetz) ja muu syrjintään liittyvä lainsäädäntö jäi entiselleen.  Sak-
san osavaltioilla on omaa tasa-arvolainsäädäntöä, jota ei tässä tarkastella. 
Uusi palkka-avoimuuslaki ilmentää Saksan työmarkkinakulttuuria, joka perustuu vah-
vasti kollektiivisopimuksiin ja työntekijöiden myötämääräämisoikeuteen (Mitbestim-
mungsrecht). Myötämääräämisjärjestelmään kuuluu, että työntekijöillä on oikeus vah-
vaan edustukseen yritysten hallintoneuvostoissa ja työpaikan työneuvostoissa. Työ-
neuvostoilla on ollut vanhastaan pääsy kaikkia työntekijöitä koskevaan palkkatietoon, 
ja yhtiöillä on ollut velvollisuus sisällyttää sukupuolten tasa-arvoa koskevia tietoja ylei-
seen yhtiön tilaan koskevaan raportointiinsa. Vuoden 2017 laki pyrkii tekemään nai-
sille ja miehille maksetut palkat entistä läpinäkyvämmiksi.  
Palkka-avoimuuslaki koskee yksityisen ja julkisen sektorin työntekijöitä, mutta myös 
ammattiin harjoittelevia ja kotityöntekijöitä. Saksassa virkamiehiä koskevat työoikeu-
delliset säännökset poikkeavat yksityistä työsuhdetta koskevista enemmän kuin Suo-
messa, ja palkka-avoimuuslain säännöksissäkin on erityisiä julkista sektoria koskevia 
säännöksiä.  Lain 4 §:ssä määritellään sama ja samanarvoinen työ. Sama työ on py-
kälän 1 momentin mukaan identtistä tai samankaltaista toimintaa, jota kuitenkin voi-
daan tehdä eri työpaikoilla tai eri aikoina samalla työpaikalla. Samanarvoinen työ on 2 
momentin mukaan kyseessä, jos kaikki tekijät huomioon ottaen henkilöt ovat vertailu-
kelpoisessa tilanteessa. Tässä otetaan huomioon mm. työn luonne, koulutusvaatimuk-
set ja työolot. Työn vaatimukset ovat ratkaisevia, eivät työntekijän ominaisuudet. 
Näissä suhteissa laki toteuttaa EU-oikeuden vaatimuksia. Koska ero virkamiehen ja 
yksityissektorin työntekijän välillä on Saksassa suuri, verrokkina ei 4 §:n 3 momentin 
mukaan saa käyttää oikeudellisesti eri säännöstön alaisina työskentelevää henkilöä. 
Jos työnantaja käyttää palkkausjärjestelmää, sen on 4 momentin mukaan oltava koko-
naisuudessaan ja palkanosien osalta syrjimätön. Tämäkin noudattaa voimassa olevaa 
EU-oikeutta.  
Laista ilmenee myös kollektiivisopimuksien vahva asema liittotasavallassa. Jos palk-
kaus perustuu kollektiivisopimukseen tai kotityötä koskevan lain sitovaan määräyty-
misperusteeseen, palkan on palkka-avoimuuslain 4 §:n 5 momentin mukaan oletet-
tava olevan asianmukainen. Presumtio on kumottavissa, jos kollektiivisopimuksen 
palkkaussäännökset loukkaavat ’korkeampaa oikeudellista periaatetta’. Presumtio on 
voimassa soveltuvin osin myös julkisen sektorin palkkojen suhteen.  
Lain 6 § velvoittaa työntekijät, kollektiivisopimusten osapuolet ja työntekijöiden edus-
tajat yhteistyöhön samapalkkaisuuden saavuttamiseksi. Kollektiivisopimuksen osa-
puolten on nimettävä edustajat, joiden tehtävä on panna täytäntöön samapalkkaperi-
aate sellaisilla työpaikoilla, joilla ei ole työneuvostoja. Työnantajilla on velvollisuus 
suojella työntekijöitä tarpeellisin toimin syrjintää vastaan. Samapalkkaperiaatetta louk-
kaavat tai syrjivät sopimusehdot ovat 8 §:n mukaan mitättömiä. 
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Lain 10 § määrittelee yksilön oikeuden saada palkkatietoa. Tämän pykälän mukainen 
oikeus on vain yli 200 henkeä työllistävien työnantajien palveluksessa olevilla henki-
löillä (12 § 1 momentti). 10 §:n 1 momentin mukaan yksittäisellä työntekijällä on oi-
keus saada palkkatietoa pykälissä 11–16 määritellyin tavoin. Yksittäinen työntekijä 
saa nimetä saman työn tai ’viitetehtävän’, jota koskevasta kokonaispalkasta ja enin-
tään kahdesta palkanosasta hän haluaa tietoa (10 § kohta 1). Palkkatieto koskee 
sekä pyynnön esittäneen omaa että ’viitetehtävää’. ’Viitetehtävän’ osalta on annettava 
tieto täyttä työaikaa tekevien verrokkien tilastollisesta mediaanipalkasta, sekä enin-
tään kahta palkan osaa koskeva tieto yhden kalenterivuoden ajalta.  
Kun palkka perustuu lakiin tai kollektiivisopimukseen, riittää 11 §:n mukaan viitepalkan 
sisällöksi viittaus näihin asiakirjoihin. Kun palkkaus perustuu kollektiivisopimukseen, 
työntekijän on esitettävä tietopyyntö työneuvostolle, ja pyyntöä käsitellään 14 §:n mu-
kaan anonymisoituna. Työneuvosto voi tosin vaatia työnantajaa antamaan tiedon. 
Työnantajalla on velvollisuus informoida työneuvostoa palkkauskyselyistä ja niihin an-
netuista vastauksista. Jos työneuvostoa ei ole, työntekijän on osoitettava tietopyyn-
tönsä työnantajalle, jonka tulee informoida kollektiivisopimuksen mukaisia työntekijöi-
den edustajia antamastaan vastauksesta. Tiedon antaminen voidaan työnantajan ja 
työntekijöiden edustajien sopimuksin siirtää kollektiivisopimuksen osapuolten tehtä-
väksi. Siinä tapauksessa työnantajan tulee 11 §:n 4 momentin mukaan antaa näille 
tarvittava palkkatieto. Lain 12 §:n 3 momentti velvoittaa suojelemaan sekä palkkatie-
toa pyytäneen että verrokkien henkilötietoja, kun tietopyyntöön vastataan. Jos ’viite-
tehtävän’ mukaista työtä tekee alle kuusi samaa sukupuolta olevaa työntekijää, tietoa 
ei saa antaa. On myös varmistettava, että vain tietopyyntöön vastaavilla henkilöillä on 
pääsy yksilötason henkilötietoihin.  
Lain 13 § koskee työneuvostojen tehtäviä palkka-avoimuuden toteuttamisessa. Työ-
neuvostojen tehtäviin kuuluu jo niitä koskevan lain mukaan samapalkkaisuuden edis-
täminen. Palkka-avoimuuslain työneuvostojen tehtäviä koskevat lainkohdat 14 (1) ja 
15 (2) täsmentävät tätä tehtävää. Työneuvoston asettamalla komitealla on oikeus tar-
kastaa sekä yksittäisten että useampien työntekijöiden kokonaispalkkoja koskevia tie-
toja, ja työnantajan tulee antaa tieto myös sukupuolittain ja palkanosittain.  
Kun työnantaja ei ole kollektiivisopimuksen piirissä, työntekijän tulee lain 15 §:n mu-
kaan pyytää palkkatietoa työnantajalta. Jos työpaikalla on työneuvosto, on noudatet-
tava soveltuvin osin 14 §:n mukaista menettelyä. Jos vastaus tietopyyntöön on, ettei 
työntekijän esittämä ’viitetehtävä’ ole samanarvoinen työntekijän oman työn kanssa, 
tämä tulee perustella uskottavasti työpaikalla käytössä olevien standardien pohjalta. 
Jos työnantaja ei anna pyydettyä tietoa ja asiasta käydään oikeusriita, todistustaakka 
siirtyy pykälän 5 momentin mukaan työnantajalle niin, että on työnantajan velvollisuus 
osoittaa, ettei samapalkkaperiaatetta ole loukattu. 
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Lain 17 §:n mukaan yli 500 henkeä työllistävien yksityisten työnantajien tulee palk-
kausjärjestelmiensä arvioinnin yhteydessä varmistua siitä, että samapalkkaisuusperi-
aatteen vaatimukset täyttyvät. Jos isompaan korporaatioon kuuluva yhtiö kykenee vai-
kuttamaan vähintään yhden saman yritysryhmän toisen yrityksen palkkaukseen, tulee 
tarkastelun koskea kaikkia tähän ryhmään kuuluvia yrityksiä. Säännös toteuttaa EU-
oikeuden mukaiseen ’single source’ -periaatetta, jonka mukaan vastuu samapalkkai-
suuden toteutumisesta ei koske vain saman työnantajan palveluksessa olevia, vaan 
työntekijöitä, joiden palkkaan ’sama lähde’ voi vaikuttaa.  
Lain 18 §:n mukaan yhtiönsisäisen arviointiprosessin piiriin kuuluvat saman palkkaus-
järjestelmän piirissä olevat henkilöt riippumatta kollektiivisopimuksesta ja yhtiön sisäi-
sistä sopimuksista. Pykälässä kuvataan arviointiprosessin sisältö. Arviointi koostuu 2 
momentin mukaan faktojen kokoamisesta, niiden arvioinnista ja raportoinnista, ja sitä 
tehdään yhtiön työntekijöiden osallistumisoikeuksia koskevien säännösten mukaan. 
Työnantaja kuitenkin määrittää käytettävän menettelytavan. Pykälän 3 momentin mu-
kaan on käytettävä päteviä tilastollisia menetelmiä, luvut on annettava sukupuolittain 
jaoteltuina ja tietosuojasta on huolehdittava.  Prosessin ja analyysin tulokset on koot-
tava, ja ne voidaan 4 momentin mukaan julkaista. Velvoitetta tähän ei ole. Jos arvioin-
tiprosessi paljastaa sukupuoleen perustuvaa palkkasyrjintää, työnantajan on tarpeelli-
sin toimin estettävä se (19 §). Työntekijöitä on informoitava arviointiprosessista (20 §).  
Yli 500 henkeä työllistävien työnantajien, joiden on tehtävä lainsäädäntöön perustuva 
yhtiön hallintoraportti, tulee sisällyttää siihen samapalkkaisuutta koskevat tiedot, jotka 
tarkemmin määritellään 21 §:ssä. Tietoa on annettava toimista tasa-arvon ja sama-
palkkaisuuden edistämiseksi ja sukupuolittain eriteltyä tilastotietoa työntekijöiden ja 
osa-aikaisten työntekijöiden määrästä.  
Liittovaltion tasa-arvoviranomaisten osuus palkka-avoimuussääntelyn täytäntöönpa-
nossa liittyy lain täytäntöönpanon seurantaan ja raportointiin. Lain 24 § sisältää yleis-
luontoisen säännöksen, jonka mukaan liittovaltion tasa-arvoviranomaiset, laitokset ja 
tuomioistuimet sekä yritysten tasa-arvovastaavat ovat vastuussa palkka-avoimuuslain 
täytäntöönpanosta.     
4.4 Johtopäätöksiä  
Islannissa on lisätty palkkojen ja palkkausjärjestelmien avoimuutta ottamalla käyttöön 
pakollinen palkkausjärjestelmien sertifiointi. Käyttöönotto tapahtuu porrastetusti, joten 
mahdollinen vaikutus palkkatilastoissa näkyy todennäköisesti vasta joidenkin vuosien 
kuluttua. Jo nyt on julkisuudessa näkynyt tietoja siitä, että joidenkin työnantajien pal-
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veluksessa naisten palkkoja on nostettu merkittävästikin. Toisaalta palkkausjärjestel-
mien auditointi on toimeenpanon porrastuksesta huolimatta aiheuttanut ruuhkaa audi-
tointia hoitaviin yrityksiin (tieto Islannin tasa-arvokeskuksesta 13.9.2018). 
Suomessa vastaavan järjestelmän käyttöönotto voisi merkitä sitä, että eri ammattiryh-
mien ja työehtosopimusten rajat ylittävä palkkavertailu lisääntyisi. Palkkauksen lä-
pinäkyvyys voisi parantua myös yksityisen sektorin ylempien toimihenkilöiden osalta, 
koska heidän palkkansa perustuu hyvin harvoin työehtosopimuksen määräyksiin. Toi-
saalta työpaikkojen auditointi voisi olla vielä Islantiakin haasteellisempaa, koska Suo-
messa esimerkiksi vähintään 30 työntekijää työllistävien työnantajien lukumäärä on n. 
8300. 
Islannin ja Suomen työmarkkinajärjestelmät ovat varsin samantyyppisiä: naisten ja 
miesten osallistumisaste työmarkkinoille on korkea, samoin järjestäytymisaste työnan-
taja- ja työntekijäliittoihin. Tämä voisi helpottaa vastaavan järjestelmän käyttöönottoa 
Suomessa. 
Iso-Britannian palkkaraportointimalli toimii todennäköisesti lähinnä ”naming and sha-
ming” -tyyppisenä julkisen kontrollin muotona: jos palkkaerot osoittautuvat suuriksi, 
eikä niille löydy hyväksyttävää syytä, työnantaja voi joutua huonoon valoon niin työn-
tekijöiden kuin kuluttajienkin silmissä. Raportointivelvollisuus voi näin pakottaa työn-
antajat kiinnittämään huomiota palkkaeroihin aiempaa enemmän; toisaalta velvoite 
tuottaa sukupuolittain eriteltyjä palkkatilastoja voi lisätä sukupuolinäkökulmaa yritysten 
toimintaan. Suomessa voisi olla mahdollista hyödyntää jo käytössä olevia velvoitteita 
tasa-arvosuunnitelman ja sen osana palkkakartoitusten laatimiseen.  
Sekä Islannin että Iso-Britannian malleissa on hyödynnetty yritysten ja muiden työn-
antajien yhteiskuntavastuuajattelua. Islannissa palkkausjärjestelmänsä sertifioineet 
työnantajat saavat käyttöönsä samapalkkatunnuksen, joka kertoo, että niiden palk-
kausjärjestelmä täyttää samapalkkastandardin vaatimukset. Iso-Britannian palkkara-
portointivelvollisuus puolestaan lisää julkista kontrollia siihen, miten työnantaja on 
huomioinut palkkauksellisen tasa-arvon. 
Saksan liittotasavallan palkka-avoimuutta koskeva lainsäädäntö tukeutuu vahvaan yh-
teistyöperinteeseen, joka on vakiinnuttanut työntekijöiden edustajien oikeuden saada 
mm. palkkoihin liittyvää tietoa. Vaikka Saksan palkka-avoimuutta koskevassa mallissa 
kollektiivisopimuksilla on tärkeä merkitys, lainsäädäntö antaa myös yksittäiselle työn-
tekijälle itsenäisen oikeuden saada palkkojen vertailun kannalta tarpeellista tietoa. 
Tällainen oikeus puuttuu Suomen oikeudesta. 
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5 Kollektiivisopimukset ja palkka-
avoimuus 
Lainsäädännön lisäksi palkka-avoimuuteen liittyviä määräyksiä on työ- ja virkaehtoso-
pimuksissa. Yleensä ne liittyvät luottamusmiehen tiedonsaantioikeuteen; yksittäisen 
työntekijän tiedonsaantioikeutta ei työehtosopimuksissa ole säännelty muutoin kuin 
oman palkan määräytymisen ja palkkausjärjestelmän yleisten soveltamisperiaatteiden 
osalta (esim. terveyspalvelualan työehtosopimus). 
Henkilöstön edustajan tiedonsaantioikeutta on säännelty myös yhteistoimintalain 11 
§:ssä (laki yhteistoiminnasta yrityksissä 334/2007). Lainkohdan mukaan työnantajan 
on annettava kerran vuodessa kunkin henkilöstöryhmän edustajalle tilastotiedot hä-
nen edustamansa henkilöstöryhmän kaikille työntekijöille maksetuista palkoista. 
Säännöksen 3 momentissa kuitenkin todetaan, että työehtosopimukseen työehtosopi-
muslain perusteella sidottu [eli järjestäytynyt] työnantaja saa soveltaa työehtosopi-
muksen määräyksiä palkkatietojen antamisesta.  
Laissa yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa (1233/2013) puolestaan sää-
detään, että ”työnantajan tulee antaa henkilöstön edustajille virastossa määräaikai-
sissa ja osa-aikaisissa palvelussuhteissa työskentelevien tiedot ja palkkatiedot siten 
kuin niistä virka- ja työehtosopimuksin erikseen sovitaan.” (8 §) Kuntia koskevassa yh-
teistoimintalaissa ei ole nimenomaisia säännöksiä palkkoja koskevien tietojen antami-
sesta, elleivät ne ole yhteistoimintaneuvottelujen kohteena (laki työnantajan ja henki-
löstön välisestä yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007). 
Työ- ja virkaehtosopimuksissa olevat määräykset palkkatietojen antamisesta voidaan 
jakaa karkeasti kahteen ryhmään: 1) erimielisyystilanteissa luottamusmiehelle annet-
tavat tiedot ja 2) säännöllisesti luottamusmiehelle annettavat tiedot. Ensin mainituissa 
tilanteissa, jotka koskevat tyypillisesti työehtosopimuksen soveltamista, luottamusmie-
hen tiedonsaantioikeus on laaja. Työehtosopimuskirjauksissa on yleensä todettu, että 
luottamusmiehellä on oikeus saada ”tapauksen selvittämiseen vaikuttavat tiedot” tai 
”kaikki asian selvittämiseen vaikuttavat seikat”. Jos siis luottamusmies selvittää työ-
paikalla vaikkapa palkkasyrjintäepäilyä, on hänellä lähtökohtaisesti oikeus saada 
työnantajalta kaikki asiaan vaikuttavat tiedot asian käsittelyä varten. Joillakin aloilla on 
tosin jouduttu neuvottelemaan siitä, koskeeko palkkatietojen antaminen erimielisyysti-
lanteessa vain saman työehtosopimuksen piirissä olevaa verrokkia. 
Työehtosopimuksissa (tai tilasto- tai yhteistoimintasopimuksissa) on myös vaihtele-
vasti sovittu siitä, mitä tietoja luottamusmiehellä on oikeus saada säännöllisin vä-
liajoin, yleensä kerran vuodessa. Tyypillisesti luottamusmiehellä on oikeus saada 
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edustamiensa tai sopimuksen piirissä olevien työntekijöiden palkkatietoja henkilöta-
solla ja/tai tilastotietoina.  
Työ- ja virkaehtosopimuksissa sovitun henkilöstön edustajan tiedonsaantioikeuden 
osalta on huomattava, että se ulottuu siihen osaan työmarkkinoita, joilla sovelletaan 
jotakin työehtosopimusta, ja tällöinkin vain niille työpaikoille, joille on valittu sopimuk-
sen tarkoittama luottamusmies. Yhteistoimintalakia puolestaan sovelletaan vain työ-
paikoilla, joilla on vähintään 20 työntekijää; palkkatiedot annetaan tällöinkin henkilös-
töryhmän edustajalle (luottamusmies, luottamusvaltuutettu tai yhteistoimintaedustaja) 
siinä tapauksessa, että sellainen on työpaikalle valittu. 
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6 Yrityskohtaisia käytäntöjä 
Palkka-avoimuutta voidaan edistää myös organisaatiotasolla. Julkisella sektorilla yksi-
lötason palkat ovat julkisia, mutta yksityisellä sektorillakin on lisätty palkkatietojen 
avoimuutta erilaisin työpaikkakohtaisin käytännöin. Seuraavassa esitellään kaksi yri-
tysesimerkkiä, joiden tiedot perustuvat selvityshenkilön ja ko. yrityksen edustajan vä-
lillä käytyihin keskusteluihin. Yritysesimerkeissä esitetyt näkemykset ovat yritysten 
edustajien esittämiä. 
6.1 Case Vincit 
Vincit Oyj on 450 työntekijän ohjelmistokehitysyritys. Vincit on kasvanut vajaan 100 
työntekijän vuosivauhtia, pääosin orgaanisesti. Työntekijöistä noin 90 % on miehiä, ja 
keski-ikä on noin 35 vuotta. Vincit on valittu kolme kertaa Suomen parhaaksi ja kerran 
Euroopan parhaaksi työpaikaksi. Se listautui pörssiin vuonna 2016.  
Vincitissä sovelletaan laajasti kokeilevaa työkulttuuria ja innovatiivisia johtamismene-
telmiä. Varsinaisia esimiehiä ei ole, vaan osa esimiehille yleensä kuuluvista tehtä-
vistä, kuten työyhteisön konfliktien ratkaiseminen, on osoitettu henkilöstöhallinnolle. 
Sillä onkin suurempi merkitys Vincitissä kuin monissa muissa yrityksissä. 
Yrityksessä on viitisen vuotta sovellettu avointa palkkamallia, jossa kerran vuodessa 
pidettävien palkkaviikkojen aikana työntekijöitä kannustetaan kertomaan omat palk-
kansa yrityksen intranetissä. Tällä hetkellä jo noin 90 % työntekijöistä julkistaa palk-
kansa. Tähän on vuosien kuluessa muodostunut tietynlaista sosiaalista painetta: kun 
uudet työntekijät ovat muutenkin työkavereidensa huomion kohteena, voitaisiin kokea 
jopa arveluttavana, jos he eivät suostuisi kertomaan palkkaansa. Palkkaviikkojen ai-
kana palkankorotusta ehdotetaan ensisijaisesti työkaverille, mutta toki myös omasta 
palkasta voi tulla juttelemaan.  
Avoimeen palkkamalliin ei siirrytty yhtäkkiä. Yritys on voimakkaasti suuntautunut ko-
keilukulttuuriin, joten uutta palkkamalliakin kokeiltiin ensin pienessä työntekijäryh-
mässä. Mahdollisia palkkaeroja myös tarkasteltiin ja pyrittiin korjaamaan ennen 
palkka-avoimuuden lisäämistä.  
Yritys ei pidä palkkajulkisuutta työnantajan kannalta ongelmallisena. Palkkaviikkojen 
aikana yleensä muutaman työntekijän kanssa käydään keskustelua palkkatasosta, 
mutta työnantajan tehtäväksi nähdäänkin se, että työntekijälle maksettava palkka pys-
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tytään perustelemaan. Palkka-avoimuudella on pyritty häivyttämään palkkaukseen liit-
tyvää mystiikkaa. Yrityksessä palkkaerot ovat pääosin pieniä, koska valtaosa työnteki-
jöistä tekee samantyyppistä työtä pitkälti samanlaisella osaamistaustalla.  
Vaikka muut organisaatiot käyvätkin oppimassa Vincitin toimintatavoista, yrityksen 
viesti on, ettei ole mahdollista poimia yhdeltä organisaatiolta ”rusinoita pullasta” huo-
mioimatta esimerkiksi palkka-avoimuuteen johtanutta kehityskulkua ja yrityksen toi-
mintakulttuuria. Vincitissä avoin palkkamalli – kuten muutkin toimintamallit – on omak-
suttu tietynlaisen evoluution seurauksena, johon on vaikuttanut yrityksen yleinen ko-
keilukulttuuri ja avoimuus muissakin asioissa.  
6.2 Case Handelsbanken 
Handelsbanken-konsernissa on panostettu tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistämi-
seen erityisesti viimeisten kymmenen vuoden aikana. Pankki on sitoutunut YK:n 
Agenda 2030-tavoitteisiin ja valinnut niistä kuusi itselleen tärkeintä, joista yksi on su-
kupuolten välinen tasa-arvo. Konsernissa aloitettiin 2008 sukupuolten välistä tasa-ar-
voa koskevat koulutukset pankin johdolle. Johto on sitoutunut tasa-arvon edistämi-
seen; tasa-arvoa koskevat tavoitteet viedään aluepankkien toimintasuunnitelmiin ja ta-
voitteiden toteutumista seurataan vuosittain. Vuodesta 2014 alkaen on painotettu laa-
jemmin moninaisuutta, joka vaikuttaa tiimien ja sitä kautta koko organisaation tulok-
sellisuuteen. Konsernin Diversity Council seuraa moninaisuutta koskevien tavoitteiden 
toteutumista. Diversity Councilissa on edustus kaikista aluepankeista.   
Handelsbankenille on tärkeää, että henkilöstörakenne heijastelee asiakaskunnan ra-
kennetta. Rekrytointitilanteissakin on havaittu, että työnhakijoilla on paljon pankin ar-
vomaailmaan ja etiikkaan liittyviä kysymyksiä.  
Palkkauksen osalta haasteena on työtehtävien voimakas segregoituminen alan si-
sällä. Rahoitukseen liittyviin tehtäviin, jossa palkat ovat yleisesti korkeita, on vaikea 
löytää naispuolisia työntekijöitä, koska pääasiassa miehet kouluttautuvat ja hakeutu-
vat näihin tehtäviin. Taustalla saattavat olla (osin virheelliset) käsitykset ko. työtehtä-
vien työnteon tavoista – lähinnä aikapaineesta ja työn vaatimasta sitoutumisesta – ja 
toisaalta naisten ylimitoitettu itsekriittisyys omasta osaamisesta. Olisi tärkeää, että 
naiset opiskelisivat matemaattisia aineita, jolloin he pätevöityisivät rahoitusta koske-
viin jatko-opintoihin. 
Handelsbankenissa on käytössä rahoitusalan palkkakeskustelumalli. Alkuvuodesta pi-
dettävissä tavoite- ja kehityskeskusteluissa asetetaan kullekin työntekijälle tavoitteet, 
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joiden toteutumista seurataan ennen syksyn palkkakeskusteluja. Ennen kutakin palk-
kakeskustelukierrosta järjestetään työntekijöille ja esimiehille yhteinen koulutus, johon 
ovat velvoitettuja osallistumaan ne, jotka eivät ole aiemmin olleet palkkakeskuste-
luissa. Koulutuksessa mm. opastetaan palkkakeskusteluun valmistautumisessa ja 
rohkaistaan tuomaan omia vahvuuksia ja suoriutumista keskustelussa esiin. Palkka-
keskustelussa työntekijällä on käytettävissä palkkatilastoja Handelsbankenista ja ra-
hoitusalalta yleisesti. 
Handelsbankenin palkkausjärjestelmän soveltamisessa on pyritty siihen, että palkasta 
voitaisiin keskustella ilman tunnelatausta: työntekijälle asetetaan selkeät tavoitteet, 
joita seurataan, ja palkkakeskustelua varten työntekijälle annetaan koulutusta ja tilas-
totietoja. Esimiehen tehtävä on puolestaan selvittää, miten hän voisi tukea työntekijää 
tavoitteiden saavuttamisessa.  
Palkkakeskustelujen haasteena on viime vuosina ollut se, että palkankorotuseriä ei 
ole juurikaan ollut jaossa. Keskustelut on kuitenkin käyty, ja hyvin suoriutuneita on py-
ritty palkitsemaan. 
On tärkeää, että työntekijät tietävät palkkojensa määräytymisen perusteet, ja työnan-
tajan on kyettävä perustelemaan palkkaratkaisut. 
Ruotsin Handelsbankenissa toteutettiin vuonna 2014 palkkatasa-arvon ”korjausliike”. 
Kun havaittiin, että samapalkkaisuus – jota oli pyritty edistämään vuodesta 2008 läh-
tien – ei ollut edennyt, jaettiin 65 %:lle naispuolisista työntekijöistä palkankorotus, joka 
oli keskimäärin 2260 kruunua/kk. Vuositasolla tämä tarkoitti yhteensä 6 miljoonan eu-
ron palkankorotusta.  
Handelsbankenin edustajan näkemys on, että nuoria pitäisi opettaa puhumaan suori-
tuksesta ja palkkauksesta jo koulussa, esimerkiksi opinto-ohjauksen tai työelämäval-
mennuksen yhteydessä. Tällöin voitaisiin käydä läpi eri alojen palkkatietojakin. Nuo-
rille pitäisi myös opettaa, miten he voivat perustella omat palkkatoiveensa. Vaikka 
nuorempi sukupolvi puhuu palkoista paljon avoimemmin kuin aiemmat sukupolvet – ja 
sikäli aika voi osaksi korjata palkka-avoimuutta koskevia ongelmia – tällainen varhai-
nen kouluttaminen voisi vähentää palkkoja koskevia tabuja.  
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7 Suositukset palkka-avoimuuden 
kehittämiseksi 
 
7.1 Yleistä suosituksista 
Toimeksiannon mukaan selvityshenkilön tehtävänä on nykytilan kuvauksen lisäksi 
tehdä johtopäätökset oikeudellisen normiston kehittämistarpeista palkka-avoimuu-
dessa, tuoda esiin muita keinoja edistää palkka-avoimuutta (yritysesimerkit kansalli-
sella tasolla sekä palkkatietämyksen lisääminen eri keinoin) ja tehdä suositukset Suo-
men järjestelmän kehittämisestä. 
Palkka-avoimuutta voidaan kehittää monin tavoin: lainsäädännöllisin keinoin, kollektii-
visopimuksin sekä työnantajakohtaisin käytännöin. Viimeksi mainitut kuitenkin edellyt-
tävät, että käytetään lainsäädännön mahdollistamia keinoja palkka-avoimuuden lisää-
miseksi – tai että käytetyt keinot eivät ainakaan ole pakottavan lainsäädännön vastai-
sia.  
Syrjinnän kieltävä ja tasa-arvon edistämiseen velvoittava lainsäädäntö käyttävät erilai-
sia keinoja. On kuitenkin otettava huomioon niiden yhteinen tavoite siinä mielessä, 
että tasa-arvon edistämiseen käytettävät keinot eivät saa hämärtää käsityksiä siitä, 
mikä on jo laissa kiellettyä syrjintää. Esimerkiksi palkka-avoimuuden yhteydessä tämä 
tarkoittaa sitä, että on oltava mahdollista saada näkyviin juuri ne tiedot, joiden perus-
teella voi arvioida, esiintyykö organisaatiossa palkkasyrjintää. Toisaalta työntekijän 
yksityisyyttä ja henkilötietoja suojaava lainsäädäntö saattaa rajoittaa palkka-avoimuu-
den kehittämisen keinoja. Tämä jännite tuli esiin myös työmarkkinajärjestöjen kanssa 
käydyissä keskusteluissa. 
Palkka-avoimuutta lisääviä keinoja valittaessa täytyy huomioida myös työmarkkinoi-
den heterogeenisyys. Työehtosopimuksiin ja niiden nojalla valittuihin henkilöstön 
edustajiin sidotut kehittämistoimenpiteet rajaavat osan työpaikoista ulkopuolelle, 
vaikka valtaosa työntekijöistä onkin jonkin työehtosopimuksen piirissä – vähintäänkin 
yleissitovuuden nojalla. Lisäksi lainsäädännössä on erilaisia ”kynnysarvoja”, joiden 
perusteella pienemmille työnantajille on asetettu erilaisia velvoitteita kuin suuremmille 
työnantajille. Julkisella sektorilla puolestaan palkka-avoimuus on jo nyt varsin laajaa 
aina yksilöiden palkkatietoja myöten. 
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Myös eräät vireillä olevat rakenteelliset uudistukset – erityisesti maakunta- ja sote-uu-
distus – muokkaavat työmarkkinoita ja jakoa yksityiseen ja julkiseen sektoriin, mikä 
puolestaan vaikuttaa julkisten palkkatietojen piirissä olevien työntekijöiden määrään. 
Nähtäväksi jää, tuleeko sote-palveluntuottajien koko kasvamaan vai pienenemään; 
tällä voi puolestaan olla merkitystä mm. tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoitteen 
kannalta. 
Jotta turvataan mahdollisimman tehokkaasti palkka-avoimuuden vähimmäistaso koko 
työmarkkinoilla, on syytä painottaa lainsäädännöllisten toimien merkitystä. Työmarkki-
naosapuolille ja työnantajille suunnatut suositukset voivat täydentää, mutta eivät ko-
konaan korvata lainsäädännöllisiä toimia. Lainsäätäjä voi myös ottaa perus- ja ihmis-
oikeusnäkökulmat huomioon kattavammin kuin työehtosopimusosapuolet. On syytä 
muistaa, että ihmisoikeudet ja EU:n perusoikeudet sitovat nimenomaan valtioita. Lain-
säädännöllisiä puitteita on selvitetty edellä luvussa 3. 
7.2 Lainsäädännölliset toimet 
Tasa-arvolaki koskee sukupuolten tasa-arvoa. Koska palkka-avoimuutta koskevien 
kehittämistoimien taustalla on samapalkkaisuuden edistäminen ja naisten ja miesten 
palkkaeron pienentäminen, on perusteltua, että tasa-arvolain säännöksiä kehitetään 
niin tasa-arvon edistämisen (erityisesti tasa-arvosuunnittelu) kuin syrjinnän ehkäisemi-
sen ja siihen puuttumisenkin näkökulmasta (erityisesti verrokkia koskevien palkkatie-
tojen saaminen). Palkka-avoimuutta koskevia säännöksiä voidaan kuitenkin sijoittaa 
myös muuhun lainsäädäntöön. 
Tasa-arvolaissa on sekä syrjinnän kieltäviä että tasa-arvon edistämistä koskevia 
säännöksiä. Työnantajilla on velvoite edistää tasa-arvoa suunnitelmallisesti ja tavoit-
teellisesti, ja vähintään 30 työntekijää työllistävillä työnantajilla lisäksi tasa-arvosuun-
nitelman (ml. palkkakartoitus) laatimisvelvoite. Palkkasyrjintää työelämässä koskee 
erityisesti työelämää koskeva syrjinnän erityiskielto (8 §:n 1 momentin 2-3 kohdat). 
Syrjinnän erityiskiellon rikkominen voi johtaa hyvitysseuraamukseen.  
Tasa-arvolain 6 a §:n mukaan tasa-arvosuunnitelman tulee sisältää selvitys työpaikan 
tasa-arvotilanteesta ja sen osana erittely naisten ja miesten sijoittumisesta eri tehtä-
viin sekä koko henkilöstöä koskeva palkkakartoitus naisten ja miesten tehtävien luoki-
tuksesta, palkoista ja palkkaeroista. Selvityksen lisäksi on määriteltävä käynnistettä-
viksi tai toteutettaviksi suunnitellut tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edistämiseksi 
ja palkkauksellisen tasa-arvon saavuttamiseksi sekä arvio aikaisempaan tasa-arvo-
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suunnitelmaan sisältyneiden toimenpiteiden toteuttamisesta ja tuloksista. Tasa-arvo-
suunnittelun on siis ajateltu olevan jatkuva prosessi, jossa selvityksen tuottaman tie-
don pohjalta valitaan kehittämiskohteet ja arvioidaan niiden toteutumista. 
Palkkatasa-arvon osalta on huomioitava myös tasa-arvolain 6 §:n sisältämät työnan-
tajan velvoitteet tasa-arvon edistämiseksi. Kyseinen säännös ei sisällä työnantajan 
kokoon liittyviä rajauksia. Sen mukaan työnantajan on muun ohella edistettävä nais-
ten ja miesten tasa-arvoa työehdoissa, erityisesti palkkauksessa. Tasa-arvosuunnitel-
man tarkoitus on täsmentää tämän velvoitteen käytännön toteuttamista. Nekin työnan-
tajat, joita tasa-arvosuunnitelman laatimisvelvoite ei koske, ovat siis velvollisia arvioi-
maan naisten ja miesten palkkauksen tasa-arvoa ja syrjimättömyyttä ja korjaamaan 
palkkauksen epäkohtia. 
Tasa-arvolain työpaikan tasa-arvosuunnittelua koskevia säännöksiä on uudistettu 
useaan kertaan, viimeksi vuoden 2015 alusta voimaan tulleella lailla 1329/2014. Sil-
loin säädettiin erillinen palkkakartoitusta koskeva säännös (6 b §). Samalla täsmen-
nettiin henkilöstön edustajien toimintamahdollisuuksia tasa-arvosuunnitelman laatimi-
sessa sekä tiedotusvelvollisuutta henkilöstölle suunnitelmasta ja sen päivittämisestä. 
Lakiuudistuksen yhteydessä korostettiin (mm. PeVL 31/2014 vp.) palkkakartoitusta 
koskevan sääntelyn merkitystä palkkatasa-arvon edistämistä koskevan perustuslailli-
sen toimeksiannon kannalta. Palkkakartoituksella on suuri merkitys myös palkka-avoi-
muuden kannalta, koska tasa-arvosuunnitelmasta – jonka osa palkkakartoitus on – 
täytyy tiedottaa henkilöstölle. Lisäksi henkilöstön edustajilla on oltava ”riittävät” osallis-
tumis- ja vaikuttamismahdollisuudet suunnitelmaa laadittaessa. 
Lakiuudistuksesta huolimatta tasa-arvon edistäminen työpaikoilla ei näytä toimivan ai-
nakaan tasa-arvosuunnitelmien osalta toivotulla tavalla. Tasa-arvovaltuutettu teki 
2016 – 2018 kohdennetun tasa-arvosuunnitelmien valvontatoimen 60 Uudenmaan, 
Pirkanmaan ja Pohjois-Karjalan kuntaan. Vuoden 2018 aikana vastaava valvontatoimi 
kohdennettiin 20 yksityiseen yritykseen mm. rahoitus- ja vakuutusalalla, ICT-alalla ja 
logistiikka-alalla. Näiden selvitysten tuloksia käsitellään tarkemmin tasa-arvovaltuute-
tun kertomuksessa eduskunnalle, joka annetaan loppuvuonna 2018. Tasa-arvovaltuu-
tettu pyytää myös rutiininomaisesti tasa-arvosuunnitelmat nähtäväksi niiltä (vähintään 
30 hengen) työpaikoilta, joita koskevia syrjintäepäilyjä valtuutettu alkaa selvittää. 
Palkkakartoitusten puutteena palkka-avoimuuden kannalta on mm. tasa-arvovaltuute-
tun valvontakäytännön perusteella, että: 
− ne eivät useinkaan kata koko henkilöstöä, jos tarkasteltavia ryhmiä pide-
tään liian pieninä (eli ryhmässä edellytetään olevan niin monta miestä ja 
naista, että mm. ammattien sukupuolittaisen segregoitumisen vuoksi 
suuri osa työntekijöistä jää tällöin tarkastelun ulkopuolelle), 
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− tarkastelussa ei oteta huomioon kaikkia palkanosia (esimerkiksi tarkas-
tellaan vain tehtäväkohtaisia palkkoja tai kokonaispalkkoja), jolloin eri 
palkanosissa ilmenevä mahdollinen syrjintä jää havaitsematta. 
 
Tasa-arvobarometristä (2017) ilmenee, että ongelmia on myös tasa-arvosuunnitel-
mista tiedottamisessa. Barometrin mukaan palkansaajien tietämys työpaikkansa tasa-
arvosuunnitelman olemassaolosta ja sisällöstä on keskimäärin heikolla tasolla: noin 
40 prosenttia päätoimisista palkansaajista ei osannut sanoa, onko työpaikalla laadittu 
suunnitelma vai ei. Hieman yli neljännes ilmoitti, että työpaikalla on laadittu tasa-arvo-
suunnitelma ja noin kolmannes vastasi, ettei suunnitelmaa ole. 
Työmarkkinajärjestöjen kuulemisissa kävi ilmi, että eri aloilla noudatetaan hyvin erilai-
sia käytäntöjä sen suhteen, minkä kokoisista työntekijäryhmistä annetaan tietoja hen-
kilöstön edustajille palkkakartoitusta laadittaessa tai muissa palkkausta koskevissa 
neuvotteluissa. Kun luottamusmiehelle annetaan työehtosopimuksen nojalla palkka-
tietoja muussa tarkoituksessa kuin palkkakartoituksen laatimiseksi, käytetään yksityi-
sellä sektorilla yleisesti kolmen työntekijän rajaa. Julkisella sektorilla tasa-arvolain mu-
kaisia palkkakartoituksia laadittaessa vaadittava henkilömäärä voi olla kuusi tai jopa 
kaksitoista työntekijää (kuusi miestä ja kuusi naista). Tätä voi pitää erikoisena ottaen 
huomioon, että julkisella sektorilla yksilökohtaiset palkkatiedot ovat julkisia. Mitä kor-
keammalle raja nousee, sitä vähemmän työntekijöitä palkkakartoituksen piiriin päätyy 
– erityisesti segregoituneilla työmarkkinoilla, joilla samankin työnantajan palveluk-
sessa miehet ja naiset voivat työskennellä hyvin erilaisissa tehtävissä. 
Tasa-arvosuunnitelmaa ja palkkakartoitusta koskevia tasa-arvolain säännöksiä tulisi-
kin kehittää palkkauksen läpinäkyvyyden lisäämiseksi ja palkkaerojen taustalla ole-
vien syiden paremmaksi analysoimiseksi. Kehittämisehdotukset ovat seuraavat: 
a. Palkkakartoitusta laadittaessa työnantajan ja tasa-arvolain 6 a §:ssä 
mainittujen henkilöstön edustajien tulisi voida yhdessä tarkastella yksi-
lötason palkkatietoja, tarvittaessa salassapitovelvoittein. Tällöin työn-
antajalla ja henkilöstön edustajilla olisi aito mahdollisuus todeta, onko 
organisaatiossa palkkaeroja sukupuolten välillä ja analysoida niiden 
syitä ja päättää korjaavista toimenpiteistä. Yksilötason tietojen käsittely 
ja hyödyntäminen palkkakartoituksen laatimisvaiheessa ei tarkoittaisi, 
että samat tiedot olisivat näkyvissä myös lopullisessa, tasa-arvosuun-
nitelman osana julkaistavassa palkkakartoituksessa. 
b. Eri palkanosia olisi tarkasteltava palkkakartoitusprosessin alusta lukien 
– ei vasta siinä vaiheessa, jos keskimääräiset palkkatiedot tuovat esiin 
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palkkaeroja.16 Myös EU-oikeus edellyttää, että kaikkien palkanosien 
on oltava syrjimättömiä. Palkkakeskiarvot voivat kätkeä syrjiviä pal-
kanosien määräytymismekanismeja esimerkiksi henkilökohtaisissa li-
sissä tai tulospalkkioissa. 
c. Palkkakartoituksessa on tarkasteltava organisaation koko henkilöstöä 
riippumatta siitä, minkä työehtosopimuksen piiriin henkilöstön kuuluu, 
tai onko se työehtosopimusten ulkopuolella. 
d. Palkkaeroja tulisi analysoida nykyistä matalammalla kynnyksellä. Tällä 
hetkellä tasa-arvolaki edellyttää, että palkkaerojen syitä ja perusteita 
on selvitettävä vain siinä tapauksessa, että palkkakartoitus tuo esiin 
”selkeitä” eroja naisten ja miesten palkkojen välillä. Tämän ilmaisun 
tulkinnanvaraisuuteen myös perustuslakivaliokunta kiinnitti huomiota 
tasa-arvolain muutosta koskevassa lausunnossaan (PeVL 31/2014 
vp.). Palkkaeroja havaittaessa on tarvittaessa tarkasteltava yksilöta-
sonkin palkkatietoja, mutta tähän voi liittyä salassapitovelvollisuus siltä 
osin, kuin palkat eivät ole muutoin julkisia. 
e. Työnantajilla olisi oltava velvoite julkaista tasa-arvosuunnitelmat ja 
palkkakartoitukset internet-sivuillaan kuitenkin niin, että yksittäisen 
työntekijän palkkatiedot eivät käy niistä ilmi. Myös liikesalaisuudet olisi 
huomioitava. Tarvittaessa velvoite voitaisiin rajata suurempiin, esimer-
kiksi vähintään 150 henkeä työllistäviin organisaatioihin. Tällöin käytet-
täisiin samaa henkilömäärärajausta kuin laissa henkilöstön edustuk-
sesta yritysten hallinnossa (725/1990). 
 
Palkkatasa-arvon edistämistä koskevien säännösten lisäksi olisi tarpeen uudistaa 
tasa-arvolain palkkasyrjintää koskevia säännöksiä. Työntekijän mahdollisuus saada 
syrjintäepäilyjensä tueksi (tai niiden kumoamiseksi) tietoja työnantajalta ovat nyky-
säännösten puitteissa varsin rajalliset. Tasa-arvolain 10 §:n 3 momentin mukaan työn-
antajan on annettava selvitys työntekijälle tämän palkkauksen perusteista ja muut 
työntekijää koskevat välttämättömät tiedot, joiden perusteella voidaan arvioida, onko 
palkkasyrjinnän kieltoa noudatettu. Luottamusmiehellä on lisäksi itsenäinen oikeus 
saada yksittäistä työntekijää koskevia palkkatietoja hänen suostumuksellaan silloin, 
kun on aihetta epäillä palkkasyrjintää sukupuolen perusteella. Jos työntekijä kieltäytyy 
tietojen antamisesta, voi työntekijän edustaja saada palkkatietoja tasa-arvovaltuutetun 
kautta (ns. bulvaanisäännös, tasa-arvolain 17 §:n 3 momentti). Säännös on ongelmal-
linen yksilön oikeussuojan kannalta, koska tiedonsaantioikeus on suoraan vain työnte-
kijän edustajalla. Palkkatietojen saaminen viranomaisen kautta on myös tarpeettoman 
                                                     
 
16 Ks. STM:n hankkeen Tasa-arvon vahvistaminen palkka- ja sopimuspolitiikassa loppuraportti 
(Sosiaali- ja terveysministeriön raportteja ja muistioita 2013:31), jossa todetaan (s. 40): ”Tilastol-
liset tarkastelumme osoittavat, että riittävä kokonaiskuva sukupuolten palkkauksellisesta tasa-
arvosta saadaan vain kaikkia palkaneriä tarkastelemalla.” 
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byrokraattinen ja voi nostaa kynnystä lähteä selvittämään palkkasyrjintäepäilyjä, 
koska tällöin viranomainen kytkeytyy prosessiin mukaan jo sen alkuvaiheessa. 
Mainitut säännökset hankaloittavat sekä palkkasyrjinnän havaitsemista että sen selvit-
tämistä – tosin lähtökohtaisesti vain yksityisellä sektorilla, koska julkisella sektorilla 
palkkatiedot ovat nimikirjalain (1010/1989) 7 §:n mukaan julkisia. Koska työntekijällä 
on oikeus saada työnantajalta vain itseään koskevia palkkatietoja, hänen mahdolli-
suutensa havaita palkkasyrjintä ja puuttua siihen ovat hyvin rajoitetut. Myöskään työn-
tekijän edustaja – tyypillisesti luottamusmies – ei voi saada verrokin palkkatietoja, ellei 
tämä anna siihen suostumustaan. Kaikilla työpaikoilla ei ole henkilöstön edustajaa, 
jonka avulla työntekijä voisi saada palkkasyrjintää koskevaa epäilyään selvitettyä, tai 
työntekijä voi olla ammattiliittoon järjestäytymätön. Erityisesti samanarvoisen työn ar-
vioimiseksi voi olla välttämätöntä, että työntekijällä on oikeus saada useammankin po-
tentiaalisen verrokin palkkatietoja tarkasteltavakseen. Joka tapauksessa työntekijällä 
itsellään olisi oltava mahdollisuus selvittää mahdollista palkkasyrjintää ja saada kaikki 
asian arvioimiseen tarvittavat tiedot. 
f. Palkkatietojen antamista koskevaa tasa-arvolain 10 §:ää olisikin muu-
tettava siten, että työntekijä voisi saada kaikki tarpeelliset tiedot, joiden 
perusteella voidaan arvioida, onko palkkasyrjinnän kieltoa noudatettu. 
Tämä pitäisi sisällään verrokin tai verrokkien palkkatiedot. Tiedonsaan-
tioikeuteen olisi mahdollista liittää salassapitovelvollisuus. Tällainen 
malli on käytössä esimerkiksi Norjassa (ks. Pay transparency in the 
EU 2017, s. 26). 
Yksityisen sektorin palkkatietojen julkisuutta voisi lisätä myös muualle kuin tasa-arvo-
lakiin lisättävillä säännöksillä. Tällöin palkkatietojen saaminen ei välttämättä edellyt-
täisi palkkasyrjintäepäilyä. Esimerkiksi työsopimuslakiin (55/2001) voitaisiin lisätä 
säännös, jossa työntekijälle annettaisiin oikeus saada toisen työntekijän palkkatieto 
organisaation sisällä, ellei jälkimmäinen työntekijä olisi sitä erikseen kieltänyt. Tiedon-
saantioikeus olisi laajempi silloin, kun työntekijä epäilisi palkkasyrjintää, jolloin tiedot 
olisi annettava kiellosta huolimatta (ks. edellä suositus f). Tiedonsaantioikeuteen olisi 
mahdollista liittää salassapitovelvollisuus, joka ei kuitenkaan saisi heikentää työnteki-
jän mahdollisuutta saada oikeudellista apua asiansa hoitamiseen. 
g. Työnantajalla on velvollisuus luovuttaa työntekijän palkkatiedot henki-
lökohtaisen suorituksen perusteella tai muutoin henkilökohtaisesti 
määräytyneestä palkan osasta, sijoituspalkkausluokasta tai vaativuus-
ryhmää vastaavasta palkasta taikka muusta mahdollisesta palkkauk-
sen osasta sekä palkan kokonaismäärästä toiselle saman työnantajan 
palveluksessa olevalle työntekijälle tämän sitä pyytäessä, ellei ensin 
mainittu työntekijä ole nimenomaisesti kieltänyt tietojen luovuttamista. 
Tiedot on kiellosta huolimatta luovutettava, jos pyynnön perusteena on 
[esimerkiksi] sen selvittäminen, onko naisten ja miesten tasa-arvosta 
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annetun lain 8 §:n 1 momentin 2 tai 3 kohdan mukaista palkkasyrjin-
nän kieltoa noudatettu.  
7.3 Suositukset työehtosopimusosapuolille 
Kollektiivisopimuksilla on suomalaisilla työmarkkinoilla suuri merkitys. Noin 90 % suo-
malaisista palkansaajista on jonkin työ- tai virkaehtosopimuksen piirissä. Sopija-
osapuolten välinen yhteistyö ei sitä paitsi useinkaan rajoitu pelkkään sopimustoimin-
taan, vaan pitää sisällään mm. koulutus- ja tuottavuusyhteistyötä. Työehtosopimus-
osapuolillakin on siis halutessaan monia työkaluja käytössään palkka-avoimuuden 
edistämiseksi – niin varsinaisin tes-määräyksin kuin muullakin yhteistyöllä. On kuiten-
kin muistettava, etteivät kaikki työpaikat ja palkansaajat ole kollektiivisopimusten pii-
rissä, eikä kaikilla työpaikoilla ole työehtosopimusten määrittelemiä luottamusmiehiä 
tai muita erikseen valittuja henkilöstön edustajia. Syrjimättömyyden periaate kuitenkin 
edellyttää, että syrjinnän estämiseen tähtäävät toimet koskevat kaikkia työntekijöitä. 
Samapalkkaisuusohjelmassa korostetaan työmarkkinaosapuolten yhteistyötä palkka-
tietämyksen kehittämisessä. Ohjelmassa on todettu, että palkkatietämys on Suo-
messa keskimäärin heikkoa, ja erityisesti peruspalkkauksen kannustavuuteen liitty-
vien asioiden tuntemuksessa on parantamisen varaa. Lisäksi todetaan, että palkka-
tietämys ja tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoituksen sisällön tunteminen mahdol-
listavat osaltaan myös perusteettomien palkkaerojen havaitsemisen ja palkkasyrjin-
nän ennaltaehkäisemisen. Palkkatietämystä pyritään parantamaan koulutuksella, 
viestinnällä ja hyvien käytäntöjen keräämisellä. Aiottuja toimenpiteitä ei ole kuitenkaan 
kaikin osin toteutettu.  
Työ- ja virkaehtosopimusten määräykset palkkatietojen käsittelystä liittyvät yleensä 
paikallisten erien tai vastaavien jakamiseen, palkkausjärjestelmien kehittämiseen tai 
erimielisyysasioiden käsittelyyn. Näissä neuvottelujen osapuolina ovat yleensä paikal-
linen työnantaja ja työehtosopimuksen nojalla valittu luottamusmies. Joissakin työeh-
tosopimuksissa edellytetään myös palkkausperusteiden selvittämistä henkilöstölle. 
Yksi työelämän trendeistä on paikallisen sopimisen lisääntyminen, eli työehdoista so-
vitaan entistä enemmän työpaikkatasolla joko työehtosopimuksen tai lainsäädännön 
antaman valtuutuksen nojalla. Varsin laaja yksimielisyys vallitsee siitä, että paikallisen 
sopimisen lisääminen edellyttää riittävää luottamusta paikallisten sopijaosapuolten vä-
lillä. Luottamus puolestaan rakentuu, jos sopimisen taustalla olevia tosiasioita ja olo-
suhteita käsitellään osapuolten välillä riittävän avoimesti.  
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Työehtosopimuksissa on yleensä määritelty paitsi minimipalkat, myös vähintäänkin 
suuntaviivat työn vaativuuden arviointijärjestelmälle, mahdollisesti myös työsuorituk-
sen arviointijärjestelmälle. Yksityisen sektorin ylempiä toimihenkilöitä koskevat työeh-
tosopimukset (sikäli kuin sellainen joltain alalta löytyy) eivät sen sijaan pääsääntöi-
sesti sisällä palkkausmääräyksiä, vaan palkkaus perustuu työnantajan ja työntekijän 
väliseen sopimukseen ja/tai ns. kaupalliseen palkkausjärjestelmään, jota sovelletaan 
työnantajan yksipuolisella päätöksellä. Useilla työpaikoilla sovelletaan lisäksi tulos-
palkkio- tai bonusjärjestelmiä, joiden kriteerit on sovittu yhdessä tai ne ovat työnanta-
jan määrittelemiä.  
Työehtosopimusosapuolille suositellaan esimerkiksi seuraavien palkka-avoimuutta ja 
palkkauksen läpinäkyvyyttä koskevien asioiden huomioimista keskinäisissä neuvotte-
luissaan, sopimuksissaan ja muussa yhteistyössään. Ne liittyvät yhtäältä yksittäiselle 
työntekijälle annettaviin tietoihin palkkauksen määräytymisestä ja toisaalta palkkatie-
tojen käsittelyyn sukupuolinäkökulmasta kollektiivisissa prosesseissa. 
a. Työmarkkinakeskusjärjestöt uudistavat sukupuolivaikutusten arviointia koske-
van suosituksensa huomioiden mm. seuraavissa kohdissa mainitut seikat. 
b. Työehtosopimusosapuolet seuraavat työehtosopimuksen mukaisen palkkaus-
järjestelmän toimivuutta ja selkiyttävät tarvittaessa työehtosopimusmääräyksiä. 
Kun palkkausjärjestelmiä uudistetaan, kiinnitetään erityistä huomiota palkkaus-
perusteiden selkeyteen, ymmärrettävyyteen ja avoimuuteen. 
c. Työehtosopimusosapuolet järjestävät erikseen sovittavalla tavalla yhteistä kou-
lutusta työehtosopimuksen mukaisesta palkkausjärjestelmästä. 
d. Työehtosopimuksissa todetaan, että työnantaja selvittää työntekijälle hänen 
palkkauksensa perusteena olevan palkkausjärjestelmän sisällön sekä sen, mi-
ten hänen palkkansa sen perusteella määräytyy. Tämä koskee niin työn vaati-
vuuden mukaista palkkausta, henkilökohtaista lisää kuin mahdollista tulospalk-
kiota ja muita palkanosia. Mikäli työntekijään sovelletaan kokonaispalkkausta, 
selvitetään sen määräytymisen perusteet. 
e. Luottamusmiehelle annetaan työehtosopimuksessa määritellyt palkkatiedot 
[työehtosopimuksessa määritellyin väliajoin] sukupuolittain eriteltyinä työnanta-
jan palveluksessa olevasta henkilöstöstä. Luottamusmiehen on pidettävä saa-
mansa palkkatiedot luottamuksellisina sikäli kuin palkkatiedot eivät ole julkisia. 
f. Palkkausjärjestelmästä tai sen päivittämisestä neuvoteltaessa (koskee niin 
keskus- kuin työpaikkatasonkin neuvotteluja) tarkastellaan palkkatilastoja su-
kupuolittain eriteltyinä. 
g. Paikallisten palkkauserien jakamisesta neuvoteltaessa luottamusmiehelle an-
netaan palkkatilastot kohdan e mukaisesti. 
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7.4 Suositukset työnantajille 
Kohdassa 3 käsiteltiin yritysmaailman esimerkkejä, joilla palkka-avoimuutta on lisätty. 
Vincitin tapauksessa henkilökohtaiset palkkatiedot ovat kahdesti vuodessa vapaaeh-
toisuuden pohjalta kaikkien nähtävissä. Handelsbanken puolestaan panostaa palkka-
keskusteluihin, palkkatietämykseen sekä työsuorituksen ja palkan vastaavuuteen. 
Jos palkkausta halutaan käyttää johtamisen välineenä, on työntekijöillä (ja esimiehillä) 
oltava riittävä käsitys eri palkanosien suuruudesta, niiden tarkoituksesta (vaativam-
mista työtehtävistä, lisääntyneestä pätevyydestä tai paremmasta työsuorituksesta pal-
kitseminen) ja mahdollisuuksistaan vaikuttaa palkkaan. Kuten edellä on todettu, palk-
katietämyksen lisääntyminen lisää palkkatyytyväisyyttä ja sitä kautta työtyytyväisyyttä. 
Palkka on harvalle työntekijälle ainoa kannuste kehittyä työssään ja tehdä työnsä hy-
vin, mutta sillä on merkitystä. Vastaavasti epäselvät palkkaperusteet ja palkoista pu-
humattomuuden kulttuuri lisäävät epäluuloa työnantajaa kohtaan ja epäoikeudenmu-
kaisuuden kokemuksia. 
Tiedossa ei ole, että omien palkkatietojen kertomista olisi esimerkiksi työsopimusmää-
räyksin kielletty. Tanskan lainsäädännössä (ligelönsloven) tällaiset ”luottamukselli-
suusklausuulit” on nimenomaisesti kielletty. 
Joillakin työpaikoilla on otettu jo käyttöön mahdollisuus julkistaa omat palkkatietonsa 
vapaaehtoisesti esimerkiksi työpaikan intranetissä. Tämä on ollut kytköksissä työpai-
kan yleiseen, avoimuutta korostavaan työkulttuuriin. Palkka-avoimuutta tässä merki-
tyksessä on myös pohjustettu kokeiluilla ja korjaamalla jo etukäteen selviä palkka-
eroja – jotka nykylainsäädännön mukaan tulisi korjata joka tapauksessa, mikäli ne 
ovat perusteettomia. 
Työpaikoilla olisi jo nykylainsäädännön puitteissa mahdollista edetä avoimempaan 
palkkojen käsittelyyn. Tasa-arvosuunnitelmien ja palkkakartoitusten sisällöstä on tasa-
arvolain 6 a §:n mukaan tiedotettava henkilöstölle, jolloin työntekijöille tulisi syntyä kä-
sitys siitä, miten heidän palkkansa suhteutuvat organisaation muiden työntekijöiden 
palkkoihin eritasoisissa tehtävissä.  
Mikäli palkkaukseen liittyvät asiat sen sijaan ovat organisaatiossa tabu, josta keskus-
telemista ei pidetä suotavana, voi osa työnantajista pitää jo nykyisten velvoitteiden 
täyttämistä kiusallisena, kun palkkausta koskevat ratkaisut ja linjaukset on perustel-
tava työntekijöille. Myös osa työntekijöistä saattaa pitää palkoista puhumista hanka-
lana. Ratkaisuna ei kuitenkaan ole palkka-avoimuuden vähentäminen vaan sen lisää-
minen, jotta palkkatietämys, palkkatyytyväisyys ja yleinen työtyytyväisyys – ja sitä 
kautta työn tuloksellisuus – voivat lisääntyä. Palkoista siis kannattaa puhua! 
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Työpaikan avoin palkkapolitiikka voi pitää sisällään esimerkiksi seuraavanlaisia toi-
menpiteitä: 
a. Työhönoton yhteydessä (esimerkiksi työhaastattelussa) työnhakijalle kerrotaan 
työpaikalla käytettävästä palkkausjärjestelmästä ja avoimena olevan tehtävän 
sijoittumisesta siihen. 
b. Työsuhteen alkaessa työntekijä perehdytetään työpaikalla käytössä olevaan 
palkkausjärjestelmään. Hänelle selvitetään palkanmääräytymisen perusteet, 
palkantarkistusprosessit sekä se, miten toimimalla hänellä on mahdollisuus 
vaikuttaa palkkaansa.  
c. Työntekijöille selvitetään työsuhteen aikana työpaikalla käytettävän palkkaus-
järjestelmän toiminta (eri palkanosat, palkkatilastot) ja mahdollisuus vaikuttaa 
palkanmuodostukseen. Tämä tapahtuu luontevasti ennen mahdollisia tavoite- 
ja/tai palkkakeskusteluja. Työntekijöille ja esimiehille järjestetään säännöllisesti 
koulutusta palkkausjärjestelmästä ja sen soveltamisesta organisaatiossa. 
d. Tasa-arvosuunnitelman mukaiset palkkakartoitukset käsitellään työpaikalla 
avoimesti työntekijöiden kanssa.  
e. Työntekijöitä rohkaistaan puhumaan palkoistaan ja julkaisemaan niitä työnan-
tajan tarjoamalla alustalla esimerkiksi intranetissä.  
  
Palkkausjärjestelmän 
avaaminen osana 
uuden työntekijän 
perehdytystä
Palkkatietämyksen 
lisääminen esim. 
palkkakeskustelujen 
yhteydessä.
Palkkatietojen 
käsitteleminen ja 
julkistaminen osana 
palkkakartoitusta
Työntekijöiden 
rohkaiseminen 
palkasta puhumiseen
Palkkatietojen 
julkistaminen 
esimerkiksi 
intranetissä
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8 Lopuksi 
Palkkatasa-arvon edistäminen on edennyt hitaasti niin Suomessa kuin Euroopassa ja 
maailmanlaajuisestikin. Taustalla on rakenteellisia tekijöitä, kuten työelämän jakautu-
minen naisten ja miesten aloihin ja naisten suurempi hoivavastuu, samoin kuin raken-
teellista syrjintää, kuten naisvaltaisten alojen matala palkkataso. Työelämässä esiin-
tyy kuitenkin myös palkkasyrjintää erityisesti vaativuudeltaan samanarvoisten tehtä-
vien välillä – keskustelu syrjinnästä tahtoo yleensä jäädä täysin samojen tehtävien 
palkkatason vertailuun, vaikka jo Kansainvälisen työjärjestön ILOn samapalkkasopi-
muksesta (Nro 100) lähtien on edellytetty samantasoista palkkaa samanarvoisista 
tehtävistä. 
Niin kansainväliset ihmisoikeussopimukset, EU-lainsäädäntö kuin Suomen perustusla-
kikin edellyttävät palkkatasa-arvon edistämistä ja määrätietoista puuttumista syrjin-
tään. Uusia keinoja tarvitaan. 
Tärkeä keino edistää palkkatasa-arvoa ja puuttua palkkasyrjintään on palkkauksen 
avoimuuden lisääminen. Palkoista puhuminen on meillä edelleen tabu, vaikka asiaan 
on yritetty vaikuttaa kampanjoillakin. Palkkasyrjintää epäilevän mahdollisuudet saada 
verrokkien palkkatietoja on tehty erityisesti yksityissektorilla tarpeettoman vaikeiksi. 
Tasa-arvosuunnitelmien palkkakartoituksetkaan eivät näytä toimivan toivotulla tavalla, 
koska ne tehdään usein liian karkealla tasolla ja ne sisältävät harvoin eri töiden palk-
kojen vertailua ja palkkaerojen analysointia.  
Tämän selvityksen tarkoitus on selvittää palkka-avoimuuteen liittyvää säädöspohjaa 
niin kansallisesti kuin EU:n ja ihmisoikeussopimustenkin tasolla. Tietoa on kerätty 
myös työmarkkinaosapuolilta ja yrityksistä, jotta palkka-avoimuuden kehittämiseksi 
annettavat suositukset olisivat mahdollisimman konkreettisia ja hyödyllisiä. Pääpaino 
on lainsäädäntötoimissa, mutta myös työehtosopimusosapuolilla ja yksittäisillä työn-
antajilla on mahdollisuus kantaa kortensa kekoon tasa-arvoisemman ja oikeudenmu-
kaisemman työelämän puolesta. 
Ulkomaisten esimerkkien (Islanti, Iso-Britannia ja Saksa) osalta ei ole tehty suoria joh-
topäätöksiä siitä, pitäisikö ko. maiden lähestymistapoja samapalkkaisuuden edistämi-
seen ja palkkasyrjinnän poistamiseen ottaa käyttöön myös Suomessa. Niitä kannattaa 
ainakin pohtia avoimesti ja hyödyntää soveltuvin osin palkka-avoimuuden lisäämi-
sessä omilla työmarkkinoillamme. Vaikka jokaisen maan työlainsäädäntö ja työmarkki-
najärjestelmä ovat – jopa Euroopan sisällä – omanlaisensa, osoittavat käsitellyt esi-
merkit vähintäänkin se, että eri maissa naisten ja miesten palkkaero on nähty niin 
suurena ongelmana, että sen ratkaisemiseen on etsitty uusiakin keinoja. Tämä selvi-
tys on tehty samasta lähtökohdasta. 
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